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RESUMEN EJECUTIVO 
 
 
En el Ecuador la Tanatopraxia es un área de trabajo relativamente nueva y con muy pocos 
profesionales dedicados a estas labores.  Quienes realizan estas actividades están sujetos a lidiar 
diariamente con el sufrimiento y el dolor de quienes pierden un ser amado y su trabajo se desarrolla 
en un medio de gran tensión, estrés, miedo, leyendas urbanas, depresión y en ocasiones hasta 
agresiones verbales o físicas. Como se mencionó anteriormente, al ser un trabajo relativamente 
nuevo en nuestro medio, no existen estudios sobre los riesgos a los que están expuestas estas 
personas y tomando en cuenta que los Riesgos Psicosociales están adquiriendo cada vez una 
importancia más relevante en el área de Prevención de Riesgos del Trabajo, se realizó la presente 
investigación en la totalidad de empleados que  laboran en las áreas de tanatopraxia y personal 
operativo que participa inhumaciones y traslados en Parquesanto del Ecuador S.A., para lo cual 
primeramente se analizó todo lo relacionado con los riesgos psicosociales, sus causas, 
características y consecuencias tanto en la persona, en la familia como en el trabajo;  
posteriormente con la finalidad de conocer la realidad del personal investigado, se procedió a 
evaluar estos riesgos mediante la aplicación de una encuesta que abordó temas relacionados con 
este tipo de labores y del Test de Identificación de Factores de Riesgo Psicosocial del Instituto 
Navarro de España, para finalmente una vez conocidos y analizados los resultados obtenidos 
realizar una propuesta para la implementación de un programa de prevención de riesgos 
psicosociales para el personal que practica Tanatopraxia y el encargado de inhumaciones y 
trasladados en Parquesanto del Ecuador S.A. PQE. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
xvii 
 
EXECUTIVE SUMMARY 
 
In EcuadorTanatopraxiaworkspaceis arelativelynewand very fewprofessionals dedicated tothese 
tasks. Those who performthese activitiesare subject todailydealwiththe sufferingand painof those 
wholosta loved oneand hiswork takes place ina medium heavytension, stress, fear, urban legends, 
depression and sometimes evenverbal or physical. As mentioned above, being a relatively new 
workin our environment, there are no studies on therisks theyare exposed tothese peopleand taking 
intoaccount thatPsychosocial Risksare becomingmore relevantimportancein the area of
PreventionOccupational Hazards, this researchwas performedin allemployees workingin the areas 
ofembalmingandoperational staffinvolvedParquesantoburialsandtransfersof EcuadorSAfor 
whichfirstanalyzedeverything aboutpsychosocial risks, their causes, characteristics 
andconsequences inthe individual,the familyand at work, thenin order toknow 
thestaffactuallyinvestigated, we proceeded to evaluate theserisksby implementinga survey 
thataddressed issues related tothis typeof work andtheIdentification TestPsychosocialrisk 
FactorsInstituteNavarroof Spain, tofinally onceknownand analyzedthe resultsto make a 
proposalforthe implementation of aprevention programpsychosocial risksfor 
staffandpracticingTanatopraxiaand takencharge ofburialsinParquesantodel Ecuador SAPQE. 
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INTRODUCCIÓN 
 
 
El trabajo ha venido teniendo a lo largo del tiempo cambios importantes en las personas, ahora 
vemos que a más de ser una actividad física ha pasado a ser más una actividad mental, donde prima 
la gestión de la información, la capacidad de resolución de conflictos, el trabajo en equipo, etc. Este 
cambio en la manera de trabajar  vuelve al ser humano cada vez más competitivo, con menos 
tiempo para dedicarlo a otras tareas tales como el estudio, la familia y porque no decirlo hasta para 
la recreación, actividad que es de gran importancia para el ser humano debido a que gracias al ocio 
y la recreación las personas recargan energías nuevas a su cuerpo y sobre todo a la mente. 
 
Otro factor importante en este mundo laboral en que vivimos es la adopción de nuevas tecnologías 
que ha traído consigo no solamente la facilitación de las tareas sino una mayor dependencia 
personal del trabajador a la empresa, en las que los límites de jornada y horario no están demasiado 
definidos. Por tanto, debido a la competitividad y a la productividad empresarial se  demanda más 
horas de trabajo o de tiempo y disposición al empleador, y en consecuencia, este sufre mayor fatiga 
y menor tiempo de descanso y ocio viéndose a veces afectada la salud de los trabajadores. 
 
 
Es en este momento de la coyuntura laboral donde vemos aparecer un sin número de afecciones de 
orden psicosocial que a pesar de ser uno de los factores de riesgo menos tomado en cuenta vemos 
que es uno de los más importantes, debido a que se producen en el interior del ser humano y no 
dentro de una máquina que puede ser arreglada o reemplazada si es el caso.  
 
Estadísticas  mundiales reflejan la cada vez mayor problemática existente en el área de riesgos 
psicosociales donde los problemas suscitados van más allá de la “insatisfacción laboral”, pues se 
trata de realidades que perjudican la salud de los trabajadores, poniendo en riesgo además su 
integridad física y personal, así como, en ocasiones, su propia vida. 
 
 
Dentro del mundo del trabajo en cementerios o parquesantos, el trabajar directa o indirectamente  
con la muerte, ocasiona gran presión y estrés entre los trabajadores, pudiendo generarse riesgo 
psicosocial entre ellos, es por esto que las autoridades de Parquesanto del Ecuador preocupados de 
esta problemática, ha promovido la presente investigación para poder conocer y controlar los 
posibles factores de riesgo psicosocial que puedan estar afectando a los trabajadores de las áreas de 
Servicios Inmediatos (Tanatopraxia), Inhumaciones, Exhumaciones y Traslados. 
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CAPÍTULO I 
 
EL PROBLEMA 
 
1.1 Antecedentes.- 
 
PARQUESANTO DEL ECUADOR S.A. PQE., es una compañía dedicada a la venta de soluciones 
y servicios exequiales, que inició sus operaciones en el año 2008, consolidándose como una de las 
mejores empresas del ramo en el año 2011. 
 
Parquesanto del Ecuador cuenta con alrededor de 195 trabajadores repartidos en dos frentes de 
trabajo; el edificio matriz se encuentra ubicado al sur de Quito en el sector de la Villaflora donde 
funciona el área comercial y administrativa; el Parquesanto “Jardines Santa Rosa”, se encuentra 
ubicado en el Kilómetro 3 de la Panamericana Sur, en un lugar rodeado de montañas, árboles y 
flores que brindan al lugar un ambiente de paz y tranquilidad. 
 
Dentro de las áreas operativas de Parquesanto del Ecuador, se encuentra el área de Servicios 
Inmediatos, la misma que se encarga de realizar la Tanatopraxia en los difuntos, así como también 
el acompañamiento a los familiares desde el inicio de los preparativos funerarios hasta la 
inhumación. 
 
Esta área de Servicios Inmediatos al igual que el área operativa de jardinería, traslados e 
inhumaciones deben trabajar compartiendo con los clientes sentimientos muy fuertes de dolor, 
angustia, pena y desorientación, situaciones que inciden para que el riesgo psicosocial sea uno de 
los  riesgos más importantes a los que están expuestos. 
 
En el mes de Septiembre del 2011 Parquesanto del Ecuador comienza sus trabajos de inhumaciones 
dentro de las instalaciones de Jardines Santa Rosa, luego de conseguir todos los permisos necesarios 
para su funcionamiento, razón por la cual, el área de jardinería diversificó su trabajo (que hasta ese 
entonces había sido únicamente el de jardinería propiamente dicho), debiendo realizar desde ese 
momento las mencionadas inhumaciones, esto llevó a algunos empleados a sentir algún temor sobre 
las actividades normales que se realizan en un camposanto, encontrándose envueltos en mitos y 
leyendas urbanas. 
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Importancia.- 
 
Debido que las áreas de Servicios Inmediatos y el área operativa encargada de inhumaciones y 
traslados son áreas sumamente importantes dentro de la compañía, y en razón del tipo trabajo que 
realizan, que muchas veces es mal entendido por la sociedad, motivó la realización de este trabajo 
que culmina con una  propuesta para la implementación de un programa de prevención de riesgos 
psicosociales entre el personal de servicios inmediatos que practica Tanatopraxia y personal 
encargado de inhumaciones y traslados en Parquesanto del EcuadorS.A. PQE. 
 
Al ser el riesgo psicosocial uno de los riesgos más importantes pero también uno de los menos 
tomados en cuenta dentro de las empresas, un plan de prevención de este tipo de riesgos se 
convertirá en una herramienta que permita mejorar el ambiente de trabajo logrando consecuencias 
favorables tanto en el trabajador como en la empresa. 
 
1.2 Descripción  del Problema.- 
 
A pesar de que el ser humano es el principal factor para que una empresa logre alcanzar los 
objetivos que se ha planteado, es este mismo ser humano al que en muchas ocasiones no se le presta 
la debida atención para solucionar los problemas personales grupales o de salud que pueden ocurrir 
como consecuencia directa de la realización de su trabajo.  En la actualidad esto se conoce como 
factores de riesgo psicosocial y constituyen uno de los campos más desatendidos a nivel 
empresarial, a pesar de ser uno de los más importantes.  
 
Parquesanto del EcuadorS.A. PQE. al ser una empresa dedicada a la venta de soluciones y servicios 
exequiales, sus empleados, especialmente aquellos que tienen contacto directo con situaciones tan 
dolorosas y de gran impacto emocional como la muerte o el  manejo de cadáveres, está expuesto a 
padecer un sin número de afectaciones psicológicas las mismas que mediante la realización del 
presente trabajo investigativo serán estudiadas para realizar una propuesta que permita la 
implementación de un programa preventivo de riesgos psicosociales que ayuden tanto al trabajador 
como a la empresa. 
 
1.3 Justificación.- 
 
Parquesanto del EcuadorS.A. PQE., es una de las empresas más importantes y modernas que 
brindan servicios exequiales a nivel nacional, y dentro de ella encontramos personas que a diario se 
enfrentan a riesgos psicosociales por el tipo de trabajo que realizan, este es el caso del Área de 
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Servicios Inmediatos y el personal operativo encargado de inhumaciones y traslados del 
Camposanto,  los mismos que al trabajar con cadáveres y practicarles Tanatopraxia, o el mismo 
procedimiento que conlleva el entierro de un ser humano, deben enfrentarse a sentimientos y 
emociones muy fuertes. 
 
Parquesanto del EcuadorS.A. PQE., preocupado por la salud tanto física como mental de sus 
empleados, promueve el estudio psicosocial del mencionado personal, buscando prevenir cualquier 
tipo de riesgo que puedan sufrir sus colaboradores, y en este caso especial, el de las áreas 
mencionadas. 
 
1.4 Objetivos.- 
 
1.5.1 Objetivo General.- 
 
Diagnosticar los principales riesgos psicosociales presentes en el personal de Servicios Inmediatos, 
de traslados e inhumaciones de Parquesanto del EcuadorS.A. PQE. 
 
1.5.2 Objetivos Específicos.- 
 
 Proponer un programa de Prevención de Riesgos Psicosociales dentro de los empleados de la 
empresa. 
 Concienciar la importancia de la prevención de factores de riesgo psicosocial en todos los 
niveles de la organización. 
 
1.5 Variables.- 
 
1.6.1 Variable Independiente: 
 
Factores de Riesgos Psicosocial: turnos rotativos, trabajo nocturno, trabajo a presión, alta 
responsabilidad, minuciosidad de la tarea, déficit en la comunicación, trato con clientes y usuarios. 
 
1.6.2 Variables Dependientes: 
 
 Estrés. 
 Depresión. 
 Problemas familiares. 
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1.7 Alcance y delimitación del estudio.- 
 
1.7.1 Características del Universo 
 
El presente estudio se realizó con todo el personal de las áreas de Servicios Inmediatos o 
Tanatopraxia (3), y Personal Operativo que realiza Traslados e Inhumaciones (12) existentes en 
Parquesanto del Ecuador S.A. PQE. 
 
1.7.2 Características de la Muestra.- 
 
Pararealizar el presente trabajo investigativo no escogió una muestra debido a que se lo realizó en 
todo el universo existente. 
 
1.8 Fundamento Legal 
 
1.8.1 OIT 
 
Según la IX Reunión del Comité Mixto de la Organización Internacional del Trabajo y de la 
Organización Mundial de la Salud OIT/OMS, los factores de riesgo psicológico son aquellos que se 
originan de las interacciones entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfacción en el trabajo y  las 
condiciones de organización. 
 
1.8.2 Código del Trabajo.- 
 
Art. 347.- Riesgos del trabajo.- Riesgos del trabajo son las eventualidades dañosas a que está 
sujeto el trabajador, con ocasión o por consecuencia de su actividad.  Para los efectos de la 
responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las enfermedades profesionales y 
los accidentes 
 
Art. 410.- Obligaciones respecto de la prevención de riesgos.- Los empleadores están obligados a 
asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que no presenten peligro para su salud o su vida. 
 
Los trabajadores están obligados a acatar las medidas de prevención, seguridad e higiene 
determinadas en los reglamentos y facilitadas por el empleador.  Su omisión constituye justa causa 
para la terminación del contrato de trabajo. 
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Art. 428.- Reglamentos sobre prevención de riesgos.- La Dirección Regional del Trabajo, 
dictarán los reglamentos respectivos determinando los mecanismos preventivos de los riesgos 
provenientes del trabajo que hayan de emplearse en las diversas industrias. 
 
Entre tanto se exigirá que en las fábricas, talleres o laboratorios, se pongan en práctica las medidas 
preventivas que creyeren necesarias en favor de la salud y seguridad de los trabajadores. 
 
1.8.3 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo 
  
Decisión  584 (Capítulo III) 
 
GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN LOSCENTROS DE TRABAJO – 
OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES 
 
Artículo 11.-En todo lugar de trabajo se deberán tomar medidas tendientes a disminuir los riesgos 
laborales. Estas medidas deberán basarse, para el logro de este objetivo, en directrices sobre 
sistemas de gestión de la seguridad y salud en el trabajo y su entorno como responsabilidad social y 
empresarial. 
 
Para tal fin, las empresas elaborarán planes integrales de prevención de riesgos que comprenderán al 
menos las siguientes acciones: 
 
a) Formular la política empresarial y hacerla conocer a todo el personal de la empresa. Prever los 
objetivos, recursos, responsables y programas en materia de seguridad y salud en el trabajo; 
 
b) Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y periódicamente, con la finalidad de planificar 
adecuadamente las acciones preventivas,mediantesistemas de vigilancia epidemiológica 
ocupacional específicos u otros sistemas similares, basados en mapa de riesgos; 
 
c) Combatir y controlar los riesgos en su origen, en el medio de transmisión y en el trabajador, 
privilegiando el control colectivo al individual. En caso de que las medidas de prevención colectivas 
resulten insuficientes, el empleador deberá proporcionar, sin costo alguno para el trabajador, las 
ropas y los equipos de protección individual adecuados; 
 
d) Diseñar una estrategia para la elaboración y puesta en marcha de medidas de prevención, 
incluidas las relacionadas con los métodos de trabajo y de producción, que garanticen un mayor 
nivel de protección de la seguridad y salud de los trabajadores; 
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Artículo 12.- Los empleadores deberán adoptar y garantizar el cumplimiento de las medidas 
necesarias para proteger la salud y el bienestar de los trabajadores, entre otros, a través de los 
sistemas de gestión de seguridad y salud en el trabajo. 
 
DE LOS TRABAJADORES OBJETO DE PROTECCIÓN ESPECIAL 
 
Artículo 26.- El empleador deberá tener en cuenta, en las evaluaciones del plan integral de 
prevención de riesgos, los factores de riesgo que pueden incidir en las funciones de procreación de 
los trabajadores y trabajadoras, en particular por la exposición a los agentes físicos, químicos, 
biológicos, ergonómicos y psicosociales, con el fin de adoptar las medidas preventivas necesarias. 
 
1.8.4 Reglamento Interno de Seguridad y Salud de los Trabajadores “Parquesanto del 
Ecuador” 
 
TÍTULO II 
DE LAS DISPOSICIONES REGLAMENTARIAS 
 
Art. 4.-Obligaciones de Parquesanto del Ecuador S.A. PQE.: 
u)  Fomentar la adaptación del trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades de los 
trabajadores, habida cuenta de estado de salud física y metal, teniendo en cuenta la ergonomía y las 
demás disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de riesgos psicosociales en el trabajo. 
 
CAPÍTULO VII 
DE LA PREVENCION DE LOS RIESGOS DEL TRABAJO PROPIOS DE PARQUESANTO 
DEL ECUADOR S.A. PQE. 
 
Art. 28.- En los procesos donde existan o se liberen contaminantes, físicos, químicos o biológicos, 
así como riesgos mecánicos, ergonómicos, psicosociales, o mayores, la prevención de riesgos para 
la salud será realizada evitando en primer lugar su generación en la fuente, en el medio de 
transmisión en segundo lugar, y solo cuando resultaren técnicamente imposibles las acciones 
precedentes se utilizarán los medios de protección personal, o la exposición limitada a los efectos 
del contaminante. 
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TÍTULO VI 
FACTORES PSICOSOCIALES 
 
La prevención en origen - eliminación o control- de los riesgos psicosociales es posible. Se trata de 
identificar y discutir el origen de las exposiciones detectadas, es decir, determinar qué aspectos de la 
organización del trabajo hay que cambiar y proponer soluciones.  
 
Son aquellos factores relacionados con el estrés, depresión, acoso laboral (mobbing), burnout, 
trabajo nocturno, turnos rotativos, etc.  Producen insatisfacción laboral. 
 
Art. 70.- Identificación de los Factores de Riesgo Psicosociales 
 
a) Los Riesgos Psicosociales encierran aquellas condiciones presentes en una situación laboral 
directamente relacionados con la organización, el contenido del trabajo, la realización de la 
tarea (la monotonía, horario de trabajo, asignación de tareas, turnos de trabajo, etc.), y que 
pueden afectar el desarrollo del trabajo y la salud de los empleados y trabajadores, por lo que se 
identificarán, evaluarán y controlarán los riesgos descritos anteriormente, mediante: 
 
 Relaciones hombre – trabajo: satisfacción laboral y productividad en el trabajo. 
 
 Relaciones humanas: apoyo social y clima psicosocial colectivo. 
 
 Particularidades individuales: tipos de comportamiento, vulnerabilidad y resistencia. 
 
 Condiciones de trabajo: evaluación subjetiva y objetiva del trabajador. 
Art. 71.- Prevención de Riesgo Psicosociales 
 
Para minimizar los riesgos descritos, se trabajará en: 
 
a) Mejoramiento de la comunicación Interna: Se deberán fomentar procedimientos, métodos de 
comunicación entre los distintos niveles, establecer sistemas de resolución de conflictos, 
mejorar la motivación de las personas, facilitar la cohesión interna del grupo, potenciar la 
creatividad y capacidades de los empleados y trabajadores, mejorar la calidad de las relaciones 
laborales, implantar sitios de recreación. 
 
b) Capacitación, Inducción en prevención: Se prevendrán las consecuencias de los riesgos 
psicosociales como son: el estrés, la fatiga, el hastío y la monotonía laboral, el burnout 
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(síndrome de estar quemado), mobbing (acoso moral), las enfermedades psicosomáticas, 
mediante charlas, seminarios, programas de esparcimiento. 
 
c) Estrés: Se implementará métodos para manejar el estrés, como son: hablar más frecuentemente 
con el empleado para conocer sobre cómo se está sintiendo, establecimiento de mejores 
relaciones con las personas,  organización del trabajo, optimización del tiempo. 
 
d) Trabajo a presión, Alta responsabilidad, Sobrecarga mental (Burnout): Se trabajará 
coordinadamente para respetar en medida de lo posible el derecho al descanso, de tal manera 
que no se doble jornadas laborales. De igual manera se realizarán pausas activas dentro de la 
jornada laboral, para salvaguardar la salud mental del trabajador 
 
e) Acoso o Violencia en el Lugar de Trabajo (Mobbing):  Parquesanto del Ecuador velará por: 
 
 Prevenir la violencia en el trabajo, sobre todo en lo que respecta a riñas, pleitos, insultos, malos 
tratos, amenazas, acosamientos, abusos de autoridad, propiciando charlas y talleres de 
capacitación. 
 
 Se eliminará todo tipo de discriminación o acoso moral al trabajador debido a factores 
socioculturales como raza, credo, inclinación sexual o factores fisiológicos como enfermedades 
o discapacidades. 
 
 Se prohibirá que sucedan agresiones físicas o psicológicas, acoso moral, acoso sexual, etc., para 
lo cual, la parte empleadora se compromete a no ser causante o dejar que ocurran tales 
situaciones mediante la realización periódica de charlas que aborden estos temas. 
 
 Se reportará al Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional y al Servicio Médico, 
cualquier comportamiento violento o  potencialmente violento dentro del trabajo.  
 
 Articular las normas necesarias para que no existan diferencias sustanciales entre unos 
trabajadores y otros (tareas parecidas, igualdad de horarios, niveles de cursos parecidos entre 
miembros de un mismo departamento). 
 
 Velar por la calidad de las relaciones laborales.  
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 Estructurar y concretar las funciones y responsabilidades de cada puesto de trabajo, evitando 
ambigüedades.  
 
 Capacitar a los equipos directivos para que sean capaces de identificar posibles conflictos y que 
sean capaces de mediar en una reconciliación. 
 
 Evitar el exceso de competitividad entre los trabajadores que puede acabar generando este tipo 
de problemas. proporcionando trabajos con bajo nivel de stress y alta autonomía, capacidad de 
decisión y control sobre el propio trabajo.  
 
 El empleador o su representante no inferirá maltrato de palabra u obra a los trabajadores. 
 
f) Trabajo repetitivo y monótono: Se recomendará la rotación del personal en aquellas 
actividades repetitivas durante toda la jornada, para prevenir la monotonía en el trabajo. 
 
g) Relaciones Interpersonales, trabajo en equipo y trato con clientes y usuarios: Para prevenir 
este factor de riesgo psicosocial, Parquesanto del Ecuador trabajará en: 
 
 Fomentar el apoyo entre las trabajadoras y trabajadores y de superiores en la realización de 
las tareas. 
 
 Incrementar las oportunidades para aplicar los conocimientos y habilidades para el 
aprendizaje y el desarrollo de nuevas habilidades.  
 
 Promocionar la autonomía de los trabajadores y trabajadoras en la realización de las tareas. 
 
 Garantizar el respeto y el trato justo a las personas. 
 
 Fomentar la claridad y la transparencia organizativa. 
 
 Garantizar la seguridad proporcionando estabilidad en el empleo y en todas las condiciones 
de trabajo. 
 Establecer principios y sobretodo procedimientos para gestionar personas de forma justa y 
democrática, de forma saludable.  
 
 Facilitar la compatibilidad de la vida familiar y laboral. 
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Art. 72.- Jornadas de Trabajo 
 
a) Las jornadas de trabajo deberán organizarse semanal y mensualmente de modo que se 
garanticen períodos adecuados de descanso. De conformidad con la legislación nacional, con lo 
aprobado por el servicio de inspección del trabajo o con lo acordado en los contratos colectivos, 
según proceda, estos períodos de descanso deberán consistir en: 
 
 Pausas breves durante las horas de trabajo, especialmente cuando el trabajo sea agotador, 
peligroso o monótono, con el fin de que los trabajadores recuperen su capacidad de mantener la 
atención y su buen estado físico; 
 
 Pausas suficientes para las comidas; 
 
 Descanso diurno o nocturno, y 
 
 Descanso semanal. 
 
b) La realización de jornadas laborales ampliadas (más de ocho horas) sólo deberá contemplarse 
si: 
 
 La naturaleza y el volumen del trabajo así lo permiten, y 
 
 El sistema de turnos está concebido para minimizar la acumulación de fatiga. 
 Cualquier cambio en los horarios de trabajo deberá estar precedido por una investigación 
detallada y consultas exhaustivas con los trabajadores y sus representantes, y seguido por  
estudios de evaluación. 
 
1.9 Métodos y técnicas a utilizar. 
 
1.9.1 Metodología: 
 
 Inductivo-Deductivo: El método Inductivo corresponde a los procesos lógicos que van de lo 
particular a lo general, o también de los hechos a las leyes, en tanto que el método deductivo, es 
el proceso que parte de un principio general ya conocido para inferir en él consecuencias 
particulares.  En el presente trabajo este método se aplicó en el análisis de las características 
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particulares encontradas en el personal de tanatopraxia inhumaciones y traslados para que en 
base a los conocimientos adquiridos en esta maestría y a los estudios realizados por diferentes 
personas y organizaciones, deducir las consecuencias que pueden derivarse debido a la 
presencia de factores de riesgo psicosocial. 
 
 Descriptivo: Consiste en la observación actual de hechos, fenómenos y casos. Se ubica en el 
presente, pero no se limita a la simple recolección y tabulación de datos, sino que procura la 
interpretación racional y el análisis objetivo de los mismos, con alguna finalidad que ha sido 
establecida previamente. Este método trata de no interferir o modificar la realidad actual sino 
que refiere minuciosamente e interpreta al fenómeno tal como es, se lo conoce como método de 
observación al método descriptivo, debido a que la observación es la forma más adecuada y 
utilizada para emplearlo, y en el presente trabajo fue de mucha utilidad, ya que a través de la 
observación y del análisis de los diferentes factores que intervienen en los procesos de 
Tanatopraxia, Inhumaciones y Traslados, se pudo llegar a una idea más clara y precisa de todo 
aquello que debe ser eliminado, cambiado o mejorado para la consecución de los objetivos 
planteados. 
 
 Método de Identificación de Factores de Riesgo Psicosocial(Test de Navarra): Este método 
de evaluación fue el aplicado en la presente investigación y tiene como objetivo llegar a una 
primera aproximación al estado general de la organización respecto a los factores de riesgo de 
tipo psicosocial, identificando el conflicto en cuatro áreas de referencia: Participación, 
implicación, responsabilidad; Formación, información y comunicación; Gestión del tiempo y 
finalmente Cohesión de Grupo. 
 
1.9.2 Técnicas: 
 
 Observación: 
 
En la realización del presente trabajo, la observación fue la técnica más utilizada.  El investigador se 
puso en el propio lugar de los hechos directamente en contacto con las situaciones a ser analizadas 
para que a través de los métodos antes descritos llegue a las mejores conclusiones.  Por esto, la 
observación fue: 
 
 Científica.- Se buscó tratar de captar las características que presentan los elementos estudiados 
mediante la intervención de los órganos sensoriales y de la concentración de la atención. Este 
tipo de observación es permanente, constante y metódica, ya que trata de descubrir las 
relaciones que rigen los fenómenos. 
30 
 
 
 Directa.-  Se mantuvo un contacto personal con el hecho o fenómeno que se investigó. 
  
 Estructurada.- Se utilizaron matrices de riesgos, encuestas y test apropiados para la 
identificación de los factores de riesgo psicosocial que se deseaba analizar dentro del personal 
definido en la investigación. Por este motivo hablamos de que fue una observación estructurada. 
 
 De Campo e Individual.- La investigación fue realizada tanto en el edificio matriz como en el 
camposanto, lugares donde trabajan los distintos actores de la presente investigación. 
 
1.9.3Encuestas: 
 
Se aplicó una encuesta censal a todo el personal que labora en el área de tanatopraxia, inhumaciones 
y traslados por lo que no fue necesario realizar ningún cálculo de muestreo. 
 
 Técnica de Cuestionario: Es una técnica que recoge los datos que nos proporcionan los 
encuestados a través de un conjunto de preguntas o cuestiones que constituyen el tema de la 
encuesta. 
 
 Fichaje: Es una técnica auxiliar de todas las demás técnicas  empleadas en investigación 
científica.  En la presente investigación se registraron la mayoría de los datos en fichas, las 
mismas que constituyen un valioso apoyo en la investigación. 
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CAPÍTULO II 
 
MARCO TEÓRICO 
 
2.1 LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES 
 
Los factores de Riesgo Psicosocial deben ser entendidos como toda condición que experimenta el 
ser humano en cuanto se relaciona con su medio circundante y con la sociedad que le rodea.
1
 
 
Entonces, podemos decir que los factores de Riesgo Psicosocial en el trabajo son aquellas 
características de las condiciones de trabajo y, sobre todo de su organización que afectan a la salud 
de las personas a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos. 
 
Los riesgos psicosociales en el trabajo perjudican la salud de los trabajadores, causando estrés y a 
largo plazo enfermedades de tipo cardiovasculares, respiratorias, inmunitarias, gastrointestinales, 
dermatológicas, endocrinológicas, musculoesqueléticas y mentales. Estas se dan como consecuencia 
de malas condiciones laborales específicamente debido a una deficiente organización del trabajo. 
 
El estrés, el acoso y el malestar físico y psíquico que sufren muchos trabajadores son resultado de 
una mala organización del trabajo y no de un problema individual, de personalidad o que responda a 
circunstancias personales o familiares.  
 
En nuestro caso, el estigma al que están enfrentados los trabajadores de cementerios que laboran 
diariamente con la muerte condiciona relaciones sociales y familiares, la tarea puede afectarles no 
solo en la parte física sino en la parte más importante del ser humano que es su psiquis. 
Actualmente dentro de Parquesanto del Ecuador no existe la presencia de un profesional de la 
Psicología que pueda orientar y escuchar a los empleados de las áreas más críticas de la empresa.  
 
Ninguna persona podrá acostumbrarse a lidiar con la muerte de un niño, o de un padre o una madre 
joven que deja a sus hijos solos en este mundo, pero al ser el trabajo en cementerios bien 
remunerados las personas que deben enfrentarse a este tipo de sentimientos fuertes intercambia 
salud por dinero. Las personas que laboran en cementerios dan muchas vueltas al momento de 
contestar una sencilla pregunta: “¿dónde trabajas?”, muchos se avergüenzan de las labores que 
                                            
1
Riesgos Psicosociales en el Trabajo: “Método de evaluación para su prevención”, autores: 
personal administrativo de la Universidad Nacional de Río Cuarto 
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realizan y ven a su lugar de trabajo como alago vergonzoso.  Casi nunca comentan en familia y peor 
a amigos el trabajo que realiza, y al señalar sobre cómo les impacta su trabajo ellos nunca contestan 
en primera persona sino hacen casi siempre referencia a lo que le pasa a un compañero pero nunca a 
él mismo
2
 
 
La relación con los familiares del difunto también les resulta estresante. "Tienen vínculos directos y 
muchas veces reciben agresiones verbales y hasta físicas que ellos consideran como parte del 
trabajo, no lo cuestionan. El servicio tiene que “salir bien". 
 
Es por esto que dentro de la Prevención de Riesgos Laborales se considera que la organización del 
trabajo influye en la salud y seguridad de los y las trabajadoras. Por ello las características de la 
organización del trabajo deben ser identificadas, medidas, evaluadas, controladas y modificadas. 
 
La evaluación de riesgos psicosociales debe realizarse utilizando métodos que apunten al origen de 
los problemas (principio de prevención en el origen), es decir, a las características de la 
organización del trabajo - y no a las características de las personas. 
 
Como se mencionó anteriormente, en Parquesanto del Ecuador S.A PQE., el personal de servicios 
inmediatos que practica la tanatopraxia y el de inhumaciones y traslados está expuesto a este tipo de 
riesgos mencionados por tener un contacto directo con el dolor, la muerte y el sufrimiento en 
general, es por esta razón y con el ánimo de tener un acercamiento a estas condiciones laborales, se 
realizará una aproximación a las actividades y tareas que realizan el personal que a lo largo de la 
historia se ha dedicado a este quehacer. 
 
Tanatopraxia
3
.-  Es el conjunto de técnicas aplicadas a un cadáver, para conseguir un retraso en la 
descomposición y procurarle el mejor aspecto para que a los familiares les resulte lo menos 
traumático posible ver al fallecido por última vez.  
 
Para ello es necesario realizar una limpieza exhaustiva del cuerpo. Los tanopractores inyectan 
diversos agentes germicidas por las cavidades vasculares para lograr desinfectar y retrasar la 
putrefacción del cadáver. Otro de los trabajos a destacar es la restauración cadavérica, técnica 
mediante la cual se interviene a cadáveres con lesiones producidas por accidentes en los que el 
rostro ha quedado herido o deformado. Hay otro tema que va muy ligado a éste, que es el de la 
                                            
2
 www.sosperiodista.com.ar 
3
http://alejayuri.blogspot.com/ 
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tanatoestética. Aquí se aplican técnicas de cosmética y modelado que permiten dar al cadáver una 
mejor apariencia.  
 
Esta técnica brinda también a los familiares del difunto que se encuentren distantes el tiempo 
necesario para poder acudir a rendir el último homenaje a su ser querido o que mediante su 
conservación y arreglo de este pueda ser enviado a otros lugares atravesando incluso grandes 
distancias para su sepultura.  Ayuda también a que los familiares del difunto, luego de la realización 
de la misma, puedan apreciar a su ser querido con la apariencia física muy semejante a la que tenía 
en vida, borrando cualquier efecto de enfermedad o sufrimiento, sobre todo en aquellos que hayan 
padecido una larga dolencia. 
 
El ritual funerario
4
.-  Ha sido y es uno de los exponentes de la cultura y grado de desarrollo social 
de los pueblos y la manera de efectuarlo ha ido cambiando y evolucionando con el paso del tiempo. 
En un vistazo por diversas culturas, podemos apreciar las relaciones entre la cultura y los ritos 
póstumos, y podemos dividirlo en dos organizaciones socioculturales elementales: 
 
1. Nómadas: Para quienes el tratamiento dado al cadáver solía ser el la mayoría de las veces el 
abandono del mismo, o en el caso de jefes importantes, la sepultura y algún tímido intento de 
conservación como el embadurnamiento exterior con aceites o esencias, más bien como rito que 
como idea de conservación del cuerpo. 
 
2. Sociedades Sedentarias: Para este tipo de sociedades los ritos son más complicados, se 
construyen túmulos y tumbas, se hacen conservaciones en muchos casos cumpliendo sus 
creencias religiosas. Y se dividen en los siguientes períodos: 
 
a) Prehistoria: La idea de la continuidad de la vida eterna en otra vida más allá es la que ha 
impulsado el progreso de las técnicas de conservación. Las ideas religiosas establecían que el 
cuerpo era necesario para el alma, (o el espíritu del muerto), pudiera gozar de la otra vida, 
naciendo con ello la necesidad de que el cuerpo fuese conservado. Por tal motivo también se 
enterraban junto a los difuntos armas, utensillos, etc., que pudiera necesitar en su otra vida. 
 
De esta época no se han encontrado momias con restos de sustancias conservantes, sino las 
existentes se han dado por situaciones atmosféricas que han conservado en sus envolturas a los 
cadáveres.  
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b) Sociedades Primitivas: En este tipo de sociedad se efectuaban:  
 
a) El abandono fuera del poblado (algunas tribus africanas). 
b) La inmersión, incluso con su barco (Oceanía y antiguos nórdicos) 
c) La cremación, reservada a los señores de la tribu: Arios de Asia. 
d) El descarnamiento, para hacer amuletos (África y Oceanía). 
e) El canibalismo, para aprovechar las virtudes del difunto. 
 
c) Antiguas culturas históricas: En las antiguas culturas históricas, la religión ejercía una gran 
influencia, lo que explica la extensión y perfección que llegaron a alcanzar los 
embalsamamientos. Por ejemplo:  
 
 Los Sumerios: (Asia Occidental, 5000 A.C.) momias embalsamadas con aceites, perfumes, 
esencias vegetales, mirra, azafrán, etc., previa evisceración, envolviendo después el cuerpo 
con gasas.  
 
 Colonias norteafricanas: Empleaban técnicas de embalsamamiento y sarcófagos, similares 
a los de los egipcios, poniendo el nombre del difunto a la cabecera del mismo, para que el 
alma no tuviese dificultad en encontrarle. 
 
 Judíos: No se realizaban embalsamamientos, únicamente lavaban los cadáveres y los 
aromatizaban y envolvían en una mortaja fajándoles brazos y piernas, previa unción con 
mirra y áloes, así como hierbas diversas, pero más como ritual que como idea de 
conservación. 
 
 Persas: Utilizaban la cera, recubriendo totalmente el cadáver. 
 
 Etíopes: Cubrían al cadáver con goma transparente 
 
 Griegos Prehelénicos: No  usaban la conservación, sino la Cremación, a veces conservaban 
los cuerpos con miel y los envolvían en cera, para poder tener más tiempo para efectuar 
rituales funerarios. 
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 Romanos: Lavaban el cadáver, lo perfumaban, lo vestían con sus galas y eran expuestos en 
el camino, para que los amigos pudieran verlos y despedirse de ellos. En la época de la 
República se ordenó la cremación y las cenizas se colocaban en columbarios. 
 
 Pueblos Euroasiáticos: Embalsamaban a sus reyes, rellenando sus cavidades con plantas 
aromáticas, azafrán, incienso y enebro, cosiéndolo y recubriéndolo con cera. A los lacayos, 
que enterraban con el rey, los rellenaban de paja, así como a los caballos. En algunas tumbas 
se ha podido constatar una conservación con embalsamamiento trepanando y vaciando el 
cráneo y relleno de sustancias aromáticas vegetales, reponiendo el hueso, cosiendo la piel 
con pelo de caballo o camello. Evisceraban las cavidades por cortes longitudinales y 
descarnaban todo lo posible, porque pensaban que para la resurrección sólo eran precisos los 
huesos y la piel, cosiendo luego por planos. 
 
 Egipto: Fue la cultura en la que las técnicas de conservación de cadáveres se materializó, 
comenzó siendo exclusividad de Faraones, pero posteriormente se la realizaba a todo nivel 
social, pero para cada clase social el costo y los tratamientos que se realizaban eran distintos. 
Incluso se embalsamaban animales considerados divinos, los mismos que se colocaban en 
tumbas o cementerios especiales para los mismos. 
 
 Imperio Bizantino: Se colocaban pinturas en el rostro o un retrato del difuntos, volviéndose 
estas iconografías en verdaderas obras de arte policromado (esto sustituyo al sarcófago de 
los Egipcios). 
 
 Edad Media: Se practicaba conservaciones, pero no en forma habitual, sino a reyes o 
magnates eviscerando y rellenando cavidades con resinas, al método clásico, imitando 
burdamente las prácticas egipcias y sin la dedicación y esmero que ponían aquellos 
maestros. 
 
 Época Moderna O Actual: La conservación cadavérica pierde el carácter meramente 
religioso, preparatorio para la vida del más allá, adoptando un carácter social, político, 
cultural o científico, a parte como es natural del motivo familiar. Existen también razones de 
Higiene preventiva, como retraso en inhumaciones, traslados. Hoy día se utilizan sustancias 
químicas que son introducidas en la circulación intravascular, similar a la que el propio 
organismo utiliza en vida, por medio de estas el poder fijador de la materia inorgánica no se 
logra alterar las relaciones de los órganos ni su aspecto macroscópico normal. El logro más 
importante en la conservación de cadáveres en la actualidad es el FORMOL (solución al 
36 
 
40% formalina). También podemos hablar de la Cremación como un proceso importante en 
la actualidad para el tratamiento de los restos de los difuntos. 
Una vez hecho este pequeño recorrido por la historia de la tanatopraxia y de los ritos en 
inhumaciones, y regresando al tema investigado encontramos que dentro de Parquesanto del 
Ecuador existen 4 personas que se dedican exclusivamente a este tipo de trabajo teniendo entre sus 
principales actividades las realizar los procedimientos de Tanatopraxia, trámites legales del 
fallecido, traslados, venta de servicios complementarios (flores, iglesia, música, capilla ardiente, 
cofres, etc. 
 
El momento que fallece una persona es una experiencia muy dura para los familiares, pero de igual 
manera es un momento bastante intenso y doloroso
5
 para las personas de este departamento, ya que 
a más de vivir diariamente envueltas en dolor, sufrimiento, llanto y otras manifestaciones que son 
normales en los seres humanos al perder a un ser querido, deben brindar a los clientes la mejor 
disposición para que ellos se sientan confiados y protegidos. Esta responsabilidad conlleva una gran 
presión para los miembros de este departamento, ya que ellos no tienen un horario fijo de trabajo, 
generalmente cumplen largas jornadas laborales, y al momento en que son necesitados deben acudir 
en el menor tiempo posible, esto conlleva al trabajador una carga extra en lo laboral, ya que su vida 
privada y familiar queda relegada a segundo plano. 
 
En el área de Traslados existe 1 chofer cuyas funciones son el acompañar al personal de 
Tanatopraxia al lugar donde se encuentra el cadáver y trasladarlo hacia el camposanto donde se 
encuentra el Laboratorio de Tanatopraxia, posteriormente colabora colocando el cuerpo en el 
respectivo féretro para finalmente situarlo en la carroza fúnebre donde será trasladado hasta el 
espacio seleccionado donde descansará finalmente el cuerpo. 
 
Trabajan dentro de las instalaciones del camposanto, una Administradora, una Asistente de 
Parquesanto, una Asistente Polifuncional, tres Jardineros y cuatro Jardineros Panteoneros, los 
mismos que se encuentran físicamente en las instalaciones del camposanto, estos serán los 
encargados de mantener las instalaciones en óptimo estado para la visita de familiares de personas 
que se encuentran inhumados en el lugar, así como a potenciales clientes que visitan diariamente el 
lugar. Así mismo los jardineros y los jardineros panteoneros son los encargados de realizar las 
aperturas de los sitios para la realización de inhumaciones y asistir a las mismas. 
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Qué son y cuando se presentan los riesgos psicosociales.-  
6
Son características nocivas de la 
organización del trabajo, que perjudican tanto a la organización como a las personas que laboran en 
la misma. Lospodemos identificar a través de las siguientes dimensiones: 
 
 Exceso de exigencias psicológicas: Cuando hay que trabajar rápido o de forma irregular,  o 
cuando el trabajo requiere que escondamos los sentimientos, callar opiniones, tomar decisiones 
difíciles y de forma rápida. 
 
 Falta de influencia y de desarrollo: Cuando no tenemos margen de autonomía en la forma de 
realizar nuestras tareas, cuando el trabajo imposibilita aplicar nuestras habilidades y 
conocimientos o carece de sentido para nosotros, cuando no podemos adaptar el horario a las 
necesidades familiares, o no podemos decidir cuándo se hace un descanso; 
 
 Falta de apoyo y de calidad de liderazgo: Cuando hay que trabajar aislado, sin apoyo de los 
superiores o compañeros en la realización del trabajo, con tareas mal definidas o sin 
información adecuada y a tiempo;  
 
 Escasas compensaciones: Cuando se falta al respeto, se provoca la inseguridad contractual, se 
dan cambios de puesto o servicio contra nuestra voluntad, se da un trato injusto, o no se 
reconoce el trabajo, el salario es muy bajo, etc. 
 
 La doble presencia: El trabajo doméstico y familiar supone exigencias cotidianas que deben 
asumirse de forma simultánea a las del trabajo remunerado. La organización del trabajo en la 
empresa puede impedir la compatibilización de ambos trabajos, a pesar de disponer de 
herramientas y normativa para la conciliación de la vida laboral y familiar. Las mujeres siguen 
realizando y responsabilizándose del trabajo doméstico y familiar, por lo que la doble presencia 
es más prevalente entre el grupo de mujeres 
 
Los factores o riesgos psicosociales son una de las áreas en las que se divide tradicionalmente la 
prevención de riesgos laborales (las otras áreas son la ergonomía, la seguridad y la higiene) 
 
Los riesgos psicosociales se originan por diferentes aspectos de las condiciones y organización del 
trabajo. Cuando se producen tienen una incidencia en la salud de las personas a través de 
mecanismos psicológicos y fisiológicos. La existencia de riesgos psicosociales en el trabajo afecta, 
además de la salud de los trabajadores, al desempeño del trabajo. 
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Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las condiciones que se encuentran 
presentes en una situación laboral y que están directamente relacionados con las condiciones 
ambientales de la organización, con los procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones 
entre los trabajadores, con el contenido del trabajo y con la realización de las tareas, y que pueden 
afectar a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos, tanto a la salud del trabajador como al 
desempeño de su labor.
7
 
 
También se han definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como aquellos aspectos de 
la concepción, organización y gestión del trabajo, así como de su contexto social y ambiental, que 
tienen la potencialidad de causar daños físicos, psíquicos o sociales a los trabajadores. 
 
Para el Comité Mixto OIT-OMS (1984), los factores de riesgo psicosocial en el trabajo abarcan las 
interacciones entre el medio ambiente laboral, las condiciones de trabajo, las relaciones entre los 
trabajadores, la organización, las características del trabajador, su cultura, sus necesidades y su 
situación personal fuera del ámbito laboral.  
 
Frecuentemente los factores de riesgo psicosocial en el trabajo actúan durante largos períodos de 
tiempo, pueden ser de forma continua o intermitente, son numerosos, de diferente naturaleza y 
complejidad, dado que no sólo están conformados por diversas variables del entorno laboral sino 
que, además, intervienen variables personales del trabajador, como son: las actitudes, la motivación, 
las percepciones, las experiencias, la formación, las capacidades y los recursos personales y 
profesionales.  
 
La personalidad y la situación vital del trabajador influyen tanto en la percepción de la realidad 
como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales. Por eso, ante cualquier problema 
laboral no todos los trabajadores afrontan del mismo modo, ya que sus características propias 
determinan la magnitud y naturaleza de sus reacciones y de las consecuencias que sufrirá.  
Algunas causas para que se presenten los riesgos psicosociales son:
8
 
 
 Características de la tarea (monotonía, repetitividad, excesiva o escasa responsabilidad, falta 
de desarrollo de aptitudes, ritmo excesivo de trabajo, etc.) 
 
                                            
7
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 Estructura de la organización (falta de definición o conflicto de competencias, comunicación 
e información escasa o distorsionada, pocas o conflictivas relaciones personales, estilo de 
mando autoritario, etc.) 
 
 Características del empleo (mal diseño del puesto, malas condiciones ergonómicas, de 
seguridad o higiene, salario inadecuado, etc.) 
 
 Organización del trabajo (trabajo a turnos, trabajo nocturno o en fines de semana, etc.) 
 
 Factores externos a la empresa (calidad de vida de la persona, problemas sociales, problemas 
familiares y todo tipo de problemática de índole social, etc.) 
 
Los efectos de la exposición a estos riesgos son diversos y se ven modulados por características 
personales. Algunos de estos efectos son: 
 
 Problemas y enfermedades cardiovasculares. 
 
 Depresión, ansiedad y otros trastornos de la salud mental. 
 
 El dolor de espalda y otros trastornos músculo esqueléticos. 
 Trastornos médicos de diverso tipo (respiratorios, gastrointestinales, etc.). 
 
 Conductas sociales y relacionadas con la salud (hábito de fumar, consumo de drogas, 
sedentarismo, falta de participación social, etc.). 
 
 Absentismo laboral. 
 
2.2 Tipos de Factores de Riesgo Psicosocial y su relación con el medio socio-laboral.- 
 
Se podría decir que los factores de riesgo psicosocial laboral tienen que ver con la interacción que 
tiene el trabajador con el medio laboral y con la organización y gestión del trabajo que son 
potencialmente negativos para su salud.
9
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Fuente: Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
Autor: Fernando Mansilla Izquierdo 
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2.2.1 Factores relacionados con el entorno del trabajo. 
 
2.2.1.1 Condiciones ambientales.- 
 
Como factores del medio laboral tenemos que incluir, por un lado, las condiciones ambientales tales 
como (nivel de iluminación, deslumbramientos, temperatura, humedad, ruido, vibraciones, 
radiaciones, etc.), los agentes químicos (polvo, gases, vapores, líquidos, aerosoles etc.), los agentes 
mecánicos, los ergonómicos, los agentes psicosociales y por supuesto los agentes biológicos 
(hongos, virus, bacterias y parásitos) con los que el trabajador puede ponerse en contacto o rodean 
al trabajador en su lugar de trabajo y que pueden generar infecciones,  enfermedades, insatisfacción, 
disconfort y en general afectar a la salud del trabajador. 
10
 
 
Es necesario tener presente que los riesgos psicosociales no son los únicos a los que se encuentra 
expuesto el personal motivo de la presente investigación, sino que se encuentran presentes también 
otros tipos de riesgos que es necesario sean analizados, ya que esto nos permitirá tener una idea más 
clara de lo que significa realizar actividades o tareas relacionadas con la muerte o  el manejo de 
cadáveres. 
 
Factores de Riesgo Físico.- 
 
 Los colaboradores que trabajan realizando inhumaciones se encuentran expuestos a Ruido y 
Vibraciones, debido al uso de una máquina mini excavadora utilizada para excavar y aperturar 
espacios, este tipo de excavadora compacta esta especialmente diseñada para operar en lugares 
muy reducidos donde la precisión es fundamental El área también cuenta con una mini 
cargadora bobcat que cumple la función de transportar las lozas y de colocarlas en el espacio 
aperturado. 
Estos pequeños vehículos  son una herramienta fundamental, utilizada dentro de las actividades 
de operaciones de Parquesanto del Ecuador y son conducidas por dos de los jardineros 
panteoneros, los mismos que se encuentran debidamente certificados y capacitados para operar 
las mismas. Cabe recalcar que los operadores de los vehículos cuentan con protección auditiva, 
guantes, gafas y cascos al momento de utilizar los mismos. 
 
 Otro factor de riesgo que está presente en especial entre los jardineros es el de Radiación No 
Ionizante por los trabajos realizados con exposición continua en el sol. 
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Factores de Riesgo Mecánico.-  Están expuestos a: 
 
 Manejo de herramienta cortopunzante: En el caso del personal de servicios inmediatos, 
tenemos el manejo de bisturís y agujas; y lo que corresponde al personal de jardinería todas las 
herramientas relacionadas con su labor. 
 
 Circulación de maquinaria y vehículos en áreas de trabajo: Este factor de riesgo se da 
debido a que actualmente sigue en construcción el Parquesanto a cargo de una constructora 
contratada para la edificación de mausoleos. 
 
 Trabajo a distinto y al mismo nivel: Este factor de riesgo se encuentra presente en las tareas 
diarias del personal de jardinería, en especial al aperturar espacios para inhumaciones. 
 
 Trabajo en alturas: Se realiza luego de que ha sido abierto el espacio para la inhumación el 
personal debe bajar a aplanar el sitio donde posteriormente se colocarán las lozas. 
 
 Caída de objetos por derrumbamiento y Caída de Objetos en Manipulación: Puede 
presentarse en el área de exhibición de féretros ubicado en el departamento de Servicios 
Inmediatos, debido al espacio reducido y a la cantidad de féretros exhibidos; pero también se 
encuentra presente al momento en que el personal se encuentra colocando las lozas dentro de 
los espacios aperturados. 
 
Factores de Riesgo Químico.- 
 
 Manipulación de Químicos: El personal que realiza la Tanatopraxia maneja algunos químicos 
para realizar la conservación de los cadáveres, entre esos él Formaldehido (Formol en estado 
acuoso), Metanol, Alcohol e Hipoclorito Sódico, siendo sustancias químicas muy peligrosas 
para la salud de los trabajadores ya que pueden producir enfermedades como irritación de la 
piel, ojos, nariz y garganta y en algunos casos extremos algunos tipos de cáncer tanto en el área 
del tracto respiratorio, así como en pulmones, leucemias, linfomas, etc., razón por la cual dentro 
de las instalaciones de Parquesanto del Ecuador existe un moderno laboratorio de Tanatopraxia 
con excelente ventilación de tipo natural y mecánica, mesa para disección, paredes con 
recubrimientos lavables, baño con ducha, entre otros. Además el personal cuenta también con 
equipos de protección personal para manos (guantes quirúrgicos y de nitrilo), protección de ojos 
(gafas) y protección respiratoria (como respiradores de media cara a base de silicón con filtro de 
carbón activado). En cuanto a la ropa de trabajo actualmente utilizan ropa de cirugías (tipo 
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médico cirujano), gorro y cubre zapatos desechables. Sería importante que el personal del área 
cuente también con botas de caucho y  peto en pvc (tipo delantal), así como un mejor manejo de 
los desechos tanto sólidos como líquidos. 
 
En el área de jardinería vemos que el riesgo químico también se encuentra presente al manejar 
abonos, pesticidas, fertilizantes, etc., siendo también este personal protegido mediante 
capacitación constante en riesgos propios de su trabajo así como equipos de protección personal. 
 
Factores de Riesgo Biológico.- 
 
 Presencia de Agentes Biológicos: Hay que extremar la precaución en este tipo de factor de 
riesgo, ya que el personal que manipula cadáveres está expuesto a un sin número de bacterias, 
virus, hongos, parásitos y priones que pueden transmitir enfermedades. Lo más representativo 
dentro de la acción preventiva es el manejo adecuado de los cadáveres, evitar el contacto con 
sus fluidos, colocación de barreras como guantes, mandiles y mascarillas, apoyado en una 
adecuada capacitación para que se convierta en un hábito de trabajo  Parquesanto del Ecuador 
realizó desde el mes de octubre del 2011 un programa de vacunación preventiva al personal de 
las áreas investigadas en el presente estudio, inmunizándolas contra el Tétano, Neumococo, 
Hepatitis A y B, Tifoidea, Tuberculosis, Meningitis, Difteria y Gripe, buscando minimizar el 
riesgo al que los colaboradores de la institución se encuentran expuestos. 
 
 Una actividad muy importante a la que no se le ha dado la adecuada importancia, es el de la 
persona que realiza la limpieza del camposanto, esta se encarga a la vez de la limpieza y 
desinfección del laboratorio de tanatopraxia, de oficinas, ayuda en exhumaciones, jardinería, 
etc., siendo una empleada catalogada como polifuncional. Pero no cuenta al momento con ropa 
de trabajo adecuada y la limpieza del laboratorio en mención la realiza únicamente con su 
uniforme del diario,  siendo necesario la dotación de varios equipos de protección personal, 
tales como peto en pvc (tipo delantal), botas pvc, guantas de nitrilo, gafas, gorro y overol . 
 
Factores de Riesgo  Ergonómicos.- 
 
El trabajo físico es parte constante en el trabajo existiendo sobresfuerzo físico, levantamiento 
manual de cargas, movimientos  repetitivos y posiciones forzadas, requiriendo de ayudas mecánicas 
y colaboración entre dos o más personas. 
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Como podemos observar el trabajo dentro de un camposanto equivale a estar expuesto a varios 
factores de riesgos laborales, pero el presente estudio estará enfocado al Riesgo Psicosocial, el 
mismo que como se analizó anteriormente ha sido poco estudiado en nuestro medio. 
 
2.2.1.2 Diseño del puesto de trabajo 
 
Con el diseño del puesto de trabajo se pretende conseguir la adaptación ergonómica de las medidas 
geométricas del puesto de trabajo a las características corporales del trabajador, ya que una correcta 
ubicación de los útiles de trabajo evita no sólo trastornos musculoesqueléticos, sino también estrés y 
fatiga. 
 
Por eso, se tiene que valorar en cada puesto de trabajo, tanto las características físicas del trabajador 
como la posición durante el trabajo (de pie, agachado, sentado, con los brazos en alto, etc.), el 
equipo de trabajo (maquinaria, pantalla de visualización, vehículo, etc.), el mobiliario (silla, mesa, 
dimensiones, color, mate, con brillos, etc.), la presentación de la información (complejidad del 
sistema informático, documentos, definición de pantallas, etc.), los planos y alcance (elementos que 
normalmente utiliza el trabajador por contacto visual o directo con manos y pies, pueden ser cortos, 
largos, etc.) y el espacio de trabajo (espacio libre bajo la mesa, anchura para realizar movimientos, 
densidad de ocupación, distancia entre los trabajadores, etc. ).  
 
Pero quizá lo más relevante desde el punto de vista psicosocial sea la configuración espacial de los 
lugares de trabajo, que en los últimos años ha ido cambiando desde una configuración cerrada, con 
puestos de trabajo individuales, hacía una configuración abierta en la que los trabajadores no están 
completamente aislados unos de otros, aunque puede haber mamparas y separaciones entre ellos. La 
frecuente transformación de las primeras a las segundas está basada en la asunción de que las 
configuraciones abiertas favorecen la comunicación, la productividad y la satisfacción, y permiten 
una mayor flexibilidad, pero aunque sean adecuados los factores ergonómicos relativos al 
mobiliario, al ambiente lumínico y al ambiente térmico, en la configuración abierta es deficitaria la 
adecuación a aspectos relativos al espacio y al ruido en el trabajo.  
 
Además la falta de intimidad e independencia en la configuración abierta parece aumentar la 
agresividad y los sentimientos de hostilidad entre los trabajadores, produciéndose un número menor 
de contactos sociales y reduciéndose la comunicación interpersonal.  
 
2.2.2 Factores relacionados con la organización y gestión del trabajo.- 
 
 Pausas y descansos 
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Una adecuada o inadecuada organización, planificación y distribución del tiempo de trabajo y de los 
periodos de pausas y descansos pueden incidir positiva o negativamente en el desempeño de la 
actividad del trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él, en la institución y en su 
entorno.
11
 
Cuando la jornada de trabajo es excesiva, produce fatiga física (imposibilidad de mantener un 
esfuerzo físico) y fatiga mental (falta de atención, presencia desagradable de asociaciones o 
recuerdos que distraen al individuo, dificultad para concentrarse y, en general, falta de rendimiento), 
lo que está vinculado a la disminución del tiempo disponible para el ocio y el descanso, lo que 
dificulta la recuperación del trabajador del esfuerzo realizado.  
 
La existencia de pausas y descansos durante la jornada de trabajo posibilita que el trabajador se 
recupere de la fatiga producida por trabajos monótonos, por esfuerzos físicos, por las condiciones 
ambientales desfavorables (elevado nivel de ruido, altas temperaturas, etc.) o de la carga mental 
generada por los requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales. 
 
Es necesario conocer el horario de trabajo, la duración de la jornada laboral, las pausas y descansos, 
así como el tipo de trabajo, el contenido y la carga para evaluar la relación fatiga-descanso. Así los 
aspectos de cuándo hay que descansar, número y duración de las pausas, etc., deben contemplarse 
simultáneamente, y para su establecimiento hay valorar las curvas de fatiga y recuperación, ya que 
una jornada con una duración idónea y con pausas adecuadas conduce a la disminución del número 
de accidentes, al aumento de la productividad, a la recuperación de la fatiga y al bienestar físico y 
psicológico. 
 Horario de trabajo 
 
En muchas empresas se ha ido fijando un período laboral de horario fijo, en el cual todos los 
trabajadores tienen que estar presentes; y otro horario flexible, es decir, el tiempo de inicio y final 
de la jornada, que puede ser decidido libremente por los trabajadores. Estos márgenes de 
flexibilidad horaria suelen ser variables, dependiendo del tipo de organización que tenga la empresa. 
El horario flexible favorece la conciliación de la vida familiar y laboral y ofrece al trabajador cierto 
grado de autonomía temporal en el trabajo, lo que contribuye a la satisfacción laboral. 
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 Trabajo a turnos y nocturno 
 
El trabajo a turnos exige mantener al trabajador activo en momentos en que necesita descanso, y a 
la inversa. Además, le colocan fuera de las pautas de la vida familiar y social. Todo ello provoca un 
triple desajuste entre el tiempo de trabajo, el tiempo biológico y el tiempo familiar y social.  
 
También el trabajo nocturno constituye una circunstancia que incide negativamente en la calidad de 
vida del trabajador, en la de su familia y en su salud. Con carácter general se entiende que no se 
tolere bien el horario de trabajo nocturno, ya que invierte la actividad del trabajador en, provocando 
una ruptura del ritmo biológico natural e impide el descanso nocturno. 
 
Las alteraciones del ritmo sueño-vigilia se producen cuando se da un desfase entre el ritmo 
biológico de sueño-vigilia y el horario deseado o impuesto por las circunstancias. Es decir, estas 
alteraciones se caracterizan por un patrón de sueño desincronizado entre el sistema endógeno de 
sueño-vigilia y las demandas sociales. 
Los trabajos con turnicidad o nocturnidad han de ser analizados por la organización, ya que el 
horario laboral cuando se trabaja de forma continua de noche o en turnos rotativos puede generar 
ciertas alteraciones físicas, alteraciones del sueño y alteraciones de la vida familiar, social y 
profesional.  
 
Por eso, siempre que sea posible se ha de dar a los trabajadores la posibilidad de elegir turno y se le 
informará con antelación del calendario de su turno de trabajo. Es decir, que en los trabajos a 
turnos, se deben conocer las modificaciones horarias con la antelación suficiente, para que los 
trabajadores puedan acomodarse mejor a ellos, tanto para la cuestión de sueño y descanso como 
para que puedan organizar su vida social. 
 
 Funciones y tareas 
 
Los factores relacionados con las funciones y tareas hacen referencia  al contenido y al significado 
que el trabajo tiene para el trabajador que lo ejecuta.  
 
Un puesto de trabajo con contenido es aquel que está dotado de funciones y tareas adecuadas, y que 
permite al trabajador sentir que su trabajo sirve para algo.
12
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Para que un trabajador cumpla lo mejor posible y haga bien su trabajo necesita tener sus útiles de 
trabajo, saber qué es lo que tiene que hacer, cómo hacerlo y que lo que hace tiene un valor 
significativo, el mismo que es apreciado por las autoridades de la empresa. 
 
Algunos trabajadores se sienten cómodos al realizar funciones y tareas sencillas y rutinarias, 
mientras que otros prefieren llevar a cabo funciones y tareas más complejas y enriquecedoras. De 
manera que las características objetivas de las funciones y tareas son en sí mismas insuficientes para 
explicar la satisfacción y el estrés en el trabajo. De ahí, que cuando las funciones y tareas se adaptan 
a las expectativas y a la capacidad del trabajador, contribuye al bienestar psicológico y supone un 
elemento motivador, mientras que si no se adecuan pueden llegar a ser una fuente de insatisfacción 
laboral, estrés y fatiga. 
 
El trabajador tiene derecho y necesita conocer y disponer por escrito de las funciones y tareas de su 
puesto de trabajo; y que las funciones y tareas tengan un orden creciente de dificultad y que estén 
adaptadas a la capacidad de trabajador, esto se puede realizar mediante la utilización de 
herramientas como el Manual de Funciones, los Profesiogramas, etc. 
 
 Ritmo de trabajo 
 
El ritmo de trabajo trata del tiempo requerido para la realización del trabajo y puede estar 
determinado por los plazos ajustados, por la exigencia de rapidez en las tareas, por la recuperación 
de retrasos, por la velocidad automática de una máquina, por la competitividad entre compañeros, 
por las normas de producción, por la cantidad de trabajo a realizar, por el control jerárquico directo 
con presiones de tiempo, etc. 
 
En los trabajos en cadena, el ritmo está definido por la necesidad del trabajador de seguir una 
cadencia que le es impuesta. Este tipo de trabajo es problemático porque elimina totalmente la 
posibilidad de autorregulación del trabajador, ya que hace trabajar a todos de la misma manera y al 
mismo ritmo, y debido a las diferencias individuales, las posibilidades de adaptación a este sistema 
de trabajo son dispares. 
 
El trabajador debe realizar sus tareas a un ritmo adecuado, que le permita la recuperación física y 
psíquica, mediante pausas y descansos, ya que, desde un punto de vista ergonómico, el ritmo de 
trabajo debe posibilitar trabajar durante toda la jornada laboral sin que la incidencia de la fatiga sea 
importante. 
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 Monotonía 
 
Todo trabajo contiene elementos que lo pueden hacer interesante y enriquecedor o por el contrario 
lo pueden convertir en desagradable, molesto y aburrido.  En los puestos de trabajo en que las tareas 
son monótonas, rutinarias y repetitivas, el trabajador no tiene ningún tipo de iniciativa y disminuye 
su libertad. Además el trabajo fragmentado provoca que el trabajador desconozca el lugar que ocupa 
su tarea dentro del proceso productivo. 
 
El trabajo monótono y repetitivo efectuado en un ambiente poco estimulante genera insatisfacción 
laboral y problemas de salud, por lo que para que un trabajo sea adecuado debe reducirse el 
volumen de las tareas rutinarias, monótonas y repetitivas y el trabajo debe ser variado y tener una 
cierta multiplicidad de tareas y de atribuciones; además esto favorece organizar mejor la carga de 
trabajo.  
 
 Autonomía 
 
La autonomía es el grado en que el trabajador puede planificar su trabajo y determinar los 
procedimientos para desarrollarlo. Es decir, tiene autonomía el trabajador que influye sobre el 
método de trabajo, el ritmo, las secuencias de las operaciones y el control de los resultados, ya que 
el trabajador debe poder tener la iniciativa para organizar su trabajo, regulando su ritmo, 
determinando el orden y la forma de realizar las tareas. 
 
 Carga mental 
 
La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofísicos a los que se somete al trabajador 
durante su jornada laboral. De manera que la carga de trabajo, tanto física como mental, es un factor 
de riesgo presente en muchas actividades laborales. 
 
La carga física es el conjunto de demandas al trabajador durante el periodo laboral que implican 
tareas que obligan a un trabajo muscular y un esfuerzo físico, que si se sobrepasan los límites de 
trabajador puede producir la fatiga física.  
 
La carga mental es el conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales a los que se 
ve sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral, es el nivel de actividad mental o de 
esfuerzo intelectual necesario para desarrollar el trabajo. Cuando las exigencias cognitivas no se 
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adaptan a la capacidad de respuesta del trabajador y se realiza un uso excesivo en tiempo y/o 
intensidad de funciones cognitivas, aparece la fatiga mental.  
 
 Formación 
 
Para llevar a cabo correctamente cualquier tarea es necesario un nivel de formación previo, y con 
frecuencia un tiempo de aprendizaje en el puesto de trabajo 
 
Cuanto mayor es el nivel de formación exigido, tanto más rico suele ser el contenido de trabajo a 
realizar y, en consecuencia, son mayores las posibilidades del trabajador de realizar un trabajo 
satisfactorio y enriquecedor.
13
 
Tanto el trabajador que desempeña un puesto de trabajo por debajo o por encima de su nivel de 
formación puede sentir insatisfacción laboral. 
 
 Responsabilidad 
 
La descompensación entre la responsabilidad sobre los posibles errores y el nivel de control del 
trabajo puede determinar la aparición de diversas alteraciones en el trabajador si éste no se 
encuentra suficientemente cualificado para realizarla. Para que el trabajo sea satisfactorio el nivel de 
responsabilidad del trabajador debe ser adecuada a la capacidad el mismo y a los recursos 
disponibles.Además si el puesto de trabajo o el nivel jerárquico que ocupa el trabajador está por 
debajo de su cualificación y de su capacidad conduce a la insatisfacción y a la desmotivación, y si el 
puesto de trabajo está por encima de su capacidad genera estrés. 
 
 Desempeño de rol 
 
El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre las conductas que se 
esperan de la persona que ocupa una determinada posición. Es decir, un rol es un haz de 
expectativas propias y ajenas acerca del patrón de conductas que se adecua al puesto ocupado. Así 
pues, el rol se elabora y se desempeña en el marco de la interacción social que protagonizan la 
persona y los emisores de rol que componen el conjunto de rol.
14
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De modo que el rol de cada trabajador es el patrón de comportamiento que se espera de quién 
desempeña un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. Es decir, es el conjunto 
de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, tanto por parte de él mismo, como 
de los demás. 
 
 Comunicación en el trabajo 
 
La organización debe propiciar tanto la comunicaciónformal como la comunicación informal entre 
los trabajadores en la actividad laboral. En el medio laboral la comunicación abarca desde las 
órdenes dadas por los directivos directamente hasta las expresiones casuales entre los compañeros.  
 
Se entiende como comunicación formalel conjunto de normas de comunicación en la empresa. 
Básicamente, transmite la forma en que cada trabajador de la organización tiene que actuar para 
garantizar la relación que han de establecer los empleados entre sí. Cumple dos objetivos 
primordiales: motivar a la plantilla y facilitar la toma de decisiones, en tanto que la comunicación 
informales la que favorece el desarrollo de la actividad profesional a través de los contactos entre 
compañeros, y sirve de apoyo socioafectivo y de válvula de escape a quejas interpersonales, 
conflictos y frustraciones en el trabajo
.15 
 
 Organización informal 
 
Es la organización que emerge espontánea y naturalmente entre las personas que ocupan posiciones 
en la organización formal y a partir de las relaciones que establecen entre sí como ocupantes de 
cargos. Se forma a partir de las relaciones de amistad o de antagonismo o del surgimiento de grupos 
informales que no aparecen en el organigrama, o en cualquier otro documento formal. 
 
El surgimiento de esta organización genera una integración de las personas a un grupo determinado, 
pero en contraposición hace que haya personas que sean ignoradas, o lo que es peor rechazadas.  
Esto puede generar diversos conflictos entre personas o grupos de personas y las consecuentes 
tensiones psicológicas. 
 
 Condiciones de empleo 
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La inseguridad e incertidumbre respecto al empleo o el futuro profesional puede causarle ansiedad 
al trabajador, por lo que los trabajadores necesitan tener cierto grado de seguridad y estabilidad en 
su empleo.  
También las condiciones de empleo como el tipo de contrato (fijo, temporal), la posibilidad de 
movilidad geográfica, el salario, la posibilidad de elección de vacaciones y la exposición a riesgos 
laborales, ejercen un peso específico en la motivación y en la satisfacción laboral. 
 
 Desarrollo de la carrera profesional 
 
El desarrollo de la carrera profesional es el derecho de los profesionales a progresar, de forma 
individualizada, como reconocimiento a su trayectoria laboral en base a una evaluación objetiva y 
reglada, en cuanto a conocimientos, experiencia y cumplimiento de objetivos. 
 
El contrato de trabajo lleva implícito un contrato psicológico que ha sido definido como las 
creencias del trabajador con las promesas implícitamente hechas por la organización y sus 
obligaciones para con la organización.
16
 
 
2.3 Riesgos Psicosociales más encontrados en el medio laboral. 
 
2.3.1 Estrés 
 
El estrés laboral es el conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiológicas y del 
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, el entorno o la organización 
del trabajo, cada vez más frecuente, que está aumentando en nuestra sociedad, fundamentalmente 
porque los tipos de trabajo han ido cambiando en las últimas décadas.
17
 
 
Existen estudios  que  al aumentar el estrés, pueden mejorar los niveles de salud y rendimiento, 
siempre que no se dé con excesiva frecuencia e intensidad y supere la capacidad de adaptación de la 
persona. Además, el aburrimiento y la falta de estímulo, producto de un grado insuficiente de estrés, 
también pueden perjudicar la salud. Por eso, se puede realizar la distinción entre euestres o estrés 
positivo como el nivel óptimo de activación para realizar las actividades necesarias en nuestra vida 
cotidiana y ejerce una función de protección del organismo; y distrés o estrés negativo como el 
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nivel de activación del organismo excesivo o inadecuado a la demanda de la situación.  Se trata de 
una excesiva reacción de estrés, que se manifiesta ante una demanda muy intensa o prolongada de 
actividad, y puede afectar física y psicológicamente por el exceso de energía que se produce y no se 
consume.  
 
Como se dijo anteriormente el estrés aumenta la vulnerabilidad a infecciones, enfermedades 
autoinmunes y gastrointestinales, fatiga crónica, enfermedades crónicas como la diabetes, 
enfermedades cardiacas, hipertensión, depresión o alteraciones cognitivas.  Pero, es conveniente 
especificar las consecuencias para el trabajador (físicas y psíquicas) y para la organización.El 
termino estrés se suele utilizar para referirse al estrés negativo o distrés. 
 
2.3.1.1 Consecuencias del Estrés Laboral.- 
 
 Consecuencias para el trabajador  
 
En general el trabajador con estrés laboral muestra signos o manifestaciones externas a nivel motor 
y de conducta estarían como hablar rápido, temblores, tartamudeo, imprecisión al hablar, 
precipitación a la hora de actuar, explosiones emocionales, voz entrecortada, comer excesivamente, 
falta de apetito, conductas impulsivas, risa nerviosa y bostezos frecuentes. 
 
 Consecuencias físicas: 
 
Las alteraciones que pueden ser consecuencia de la respuesta inadaptada del organismo ante los 
agentes estresantes laborales pueden ser: trastornos gastrointestinales, trastornos cardiovasculares, 
trastornos respiratorios, trastornos endocrinos, trastornos dermatológicos, trastornos musculares y 
otros. 
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Fuente: Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
Autor: Fernando Mansilla Izquierdo 
 
 Consecuencias psíquicas 
 
Entre los efectos negativos producidos por el estrés se encuentran la preocupación excesiva, 
incapacidad para tomar decisiones, sensación de confusión, incapacidad para concentrarse, 
dificultad para mantener la atención, sentimientos de falta de control, sensación de desorientación, 
frecuentes olvidos, bloqueos mentales, hipersensibilidad a las críticas, mal humor, mayor 
susceptibilidad a sufrir accidentes y consumo de tóxicos. 
 
El mantenimiento de estos efectos puede provocar el desarrollo de trastornos psicológicos asociados 
al estrés. Entre los más frecuentes están: trastornos del sueño, trastornos de ansiedad, fobias, 
drogodependencias, trastornos sexuales, depresión y otros trastornos afectivos, trastornos de la 
alimentación y trastornos de la personalidad. 
 
Todas estas consecuencias deterioran la calidad de las relaciones interpersonales, tanto familiares 
como laborales, pudiendo provocar la ruptura de dichas relaciones. 
  
Tipo de Trastorno Síntomas 
Gastrointestinales. 
Úlcera péptica, dispepsia funcional, intestino irritable, colitis ulcerosas, 
aerofagia, digestiones lentas. 
Cardiovasculares. Hipertensión arterial, enfermedades coronarias. 
Respiratorios. Asma bronquial, hiperventilación, sensación de opresión en la caja torácica. 
Endocrinos. 
Anorexia, hipoglucemia, descompensación de la diabetes, trastornos 
tiroideos (hipertiroidismo, hipotiroidismo).  
Dermatológicos. Prurito, dermatitis, sudoración excesiva, alopecia, tricotilomanía. 
Tipo de Trastorno Síntomas 
Musculares. 
Tics, calambres y contracturas, rigidez, dolores musculares, alteraciones en 
los reflejos musculares (hiperreflexia, hiporreflexia). 
Otros. 
Cefaleas, dolor crónico, trastornos inmunológicos (gripe, herpes, etc.), 
artritis reumatoide. 
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 Consecuencias para la organización 
 
Las consecuencias del estrés laboral no sólo perjudican al individuo, sino que también pueden 
producir un deterioro en el ámbito laboral, influyendo negativamente tanto en las relaciones 
interpersonales como en el rendimiento y la productividad. Pueden inducir a la enfermedad, al 
absentismo laboral, al aumento de la accidentabilidad o incluso a la incapacidad laboral, lo que 
genera para la empresa problemas considerables de planificación, de logística y de personal. De 
manera que es evidente el enorme coste humano y económico que el estrés genera  en el mundo 
laboral.  
 
Los costes evidentes por enfermedad, absentismo laboral, accidentes o suicidios representan un alto 
tributo, pero también lo hacen los costes ocultos como la ruptura de las relaciones interpersonales, 
el aumento de cambio de puesto de trabajo, el aumento de quejas al servicio médico y el aumento 
del consumo de tabaco, alcohol y medicamentos, la disminución de la creatividad, el bajo 
rendimiento, la agresividad en el trabajo y el empeoramiento de la calidad de vida. 
 
2.3.1.2  Estudio comparativo de los distintos Modelos Teóricos del Estrés 
 
Modelo de interacción 
entre demandas y 
control 
Modelo de interacción 
entre demandas, control y 
apoyo social 
Modelo de desequilibrio entre 
demandas, apoyos y 
restricciones 
 
El estrés es el resultado de 
la interacción entre 
demandas  psicológicas 
altas y la baja libertad de 
toma de decisiones, es 
decir, el bajo control  
Este modelo se ha 
asociado con un mayor 
riesgo de enfermedad 
coronaria, con trastornos 
psicológicos y con 
trastornos musculo-
esqueléticos, sobre todo 
en las extremidades. En 
La dimensión de apoyo 
social es parte  moduladora 
dentro del estrés laboral, de 
tal forma que un nivel alto 
de apoyo social en el trabajo 
disminuye el efecto del 
estrés, mientras un nivel bajo 
lo aumenta.  
La prevención del estrés 
laboral se logrará 
optimizando las exigencias 
laborales, aumentando el 
control del trabajador sobre 
sus condiciones laborales e 
 El estrés laboral es el resultado 
de la falta de equilibrio entre 
tres factores laborales: 
demandas, apoyos y 
restricciones laborales  
Por tanto, las demandas no son 
estresantes si el trabajo 
proporciona buenos niveles de 
apoyo y bajos niveles de 
restricciones. 
 La baja utilización de las 
habilidades y el aburrimiento 
son unos de los estresores más 
potentes. (Modelo de Payne y 
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decir, la motivación 
laboral se incrementa a 
medida que aumentan las 
demandas y al mismo 
tiempo el control sobre el 
trabajo. (Modelo de 
Karasek, 1979) 
incrementando el apoyo 
social de jefes, subordinados 
y compañeros y mejorando 
así el clima laboral. (Modelo 
de Jhonson y Hall (1988) y 
Karasek y Theorell (1990)) 
Fletcher, 1983)  
 
  
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
 
Modelo de desajuste 
entre demandas y 
recursos del trabajado 
Modelo orientado a la 
dirección 
Modelo de desbalance entre 
esfuerzo y recompensa 
El estrés laboral es debido 
a la falta de ajuste entre 
las exigencias y demandas 
de trabajo a desempeñar y 
los recursos disponibles 
del trabajador para 
satisfacerlas  
El proceso de estrés se 
inicia a partir de la 
existencia de un 
desequilibrio percibido 
por el trabajador entre las 
demandas profesionales y 
los recursos y capacidades 
del propio trabajador para 
llevarlas a cabo. Y 
permite identificar tres 
Este modelo distingue: los 
estresores, entre los que 
incluyen no sólo factores 
organizacionales   sino 
también los 
extraorganizacionales; estos 
estresores inciden sobre la 
apreciación-percepción 
cognitiva de la situación por el 
trabajador; ésta, a su vez, 
incide sobre los resultados 
fisiológicos, psicológicos y 
comportamentales de esa 
apreciación-percepción 
cognitiva, y éstos, a su vez, 
sobre las consecuencias, tanto 
las referidas a la salud del 
El estrés laboral se produce 
cuando se presenta un alto 
esfuerzo y una baja 
recompensa, es decir se produce 
porque existe una falta de 
balance (equilibrio) entre el 
esfuerzo y la recompensa 
obtenida. Y ha sido 
operativizado, centrándose en 
las variables que lo sustentan: 
variables de esfuerzo extrínseco 
(demandas y obligaciones), de 
esfuerzo intrínseco (alta 
motivación con afrontamiento) 
y de recompensa (dinero, 
estima, y control del status). 
 El estrés laboral se genera a 
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factores importantes en la 
generación del estrés 
laboral: a) los recursos 
con los que cuenta el 
trabajador para hacerle 
frente a las demandas y 
exigencias del medio 
laboral, b) la percepción 
de dichas demandas por 
parte del trabajador, y c) 
las demandas en sí 
mismas(modelo de 
Harrison, 1978). 
individuo como las referidas a 
su desempeño en la 
organización. Las diferencias 
individuales son consideradas 
como variables moduladoras 
que inciden sobre las 
relaciones entre los estresores 
y la apreciación-percepción 
cognitiva; entre la apreciación-
percepción cognitiva y los 
resultados; y entre los 
resultados y las consecuencias  
(Modelo de Matteson e 
Ivancevich, 1987) 
 
partir de un elevado esfuerzo, 
un salario inadecuado y un bajo 
control sobre el propio estatus 
ocupacional. Y se asume que 
bajo estas condiciones, tanto la 
autoestima como la autoeficacia 
del trabajador estarán 
seriamente mermadas. 
Este modelo se lo  ha asociado 
con riesgo de enfermedad 
cardiovascular y deterioro de la 
salud mental. (Modelo de 
Siegrist (1996)  
 
 
 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
 
2.3.2  Burnout o Síndrome del Quemado.- 
 
La definición de síndrome de burnoutmás consolidada es la de Maslach y Jackson quienes 
consideran que este es la respuesta inadecuada a un estrés crónico y que se caracteriza por tres 
dimensiones: cansancio o agotamiento emocional, despersonalización o deshumanización y falta o 
disminución de realización personal en el trabajo. 
 
Este síndrome se da en aquellas personas que por la naturaleza de su trabajo han de mantener un 
contacto constante y directo con la gente, como son los trabajadores de la sanidad, de la educación o 
del ámbito social.  
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El cansancio emocional hace referencia a la disminución y pérdida de recursos emocionales, al 
sentimiento de estar emocionalmente agotado y exhausto debido al trabajo que se realiza, junto a la 
sensación de que no se tiene nada que ofrecer psicológicamente a los demás. 
 
La despersonalización consiste en  el desarrollo de una actitud negativa e insensible hacia las 
personas a las que da servicio. Es un cambio negativo en las actitudes y respuestas hacia los 
beneficiarios del propio trabajo. La falta de realización personal en el trabajo es la tendencia a 
evaluarse a uno mismo y al propio trabajo de forma negativa, junto a la evitación de las relaciones 
interpersonales y profesionales, con baja productividad e incapacidad para soportar la presión.  
 
Se han establecido etapas en el desarrollo del síndrome de burnout
18
, las mismas que a continuación 
se detallan. 
 
ETAPA CARACTERISTICAS 
 
 
Etapa de Entusiasmo 
 El trabajador experimenta su profesión como algo 
estimulante y los conflictos se interpretan como 
algo pasajero y con solución. Tiene elevadas 
aspiraciones y una energía desbordante. 
 
 
Etapa de Estancamiento 
 Comienza cuando no se cumplen las expectativas 
sobre el trabajo y los objetivos empiezan a 
aparecer como difíciles de conseguir, aún con 
esfuerzo 
 
 
Etapa de Frustración 
 Es el periodo de la desilusión y de la amotivación 
laboral, en la que brotan los problemas 
emocionales, físicos y conductuales. 
 
Etapa de Apatía 
 Se produce la resignación del trabajador ante la 
imposibilidad de cambiar las cosas. 
ETAPA CARACTERISTICAS 
 
 
Etapa de Burnout 
 En esta etapa se llega a la imposibilidad física y 
psíquica de seguir adelante en el trabajo e 
irrumpe con fuerza la sintomatología: 
agotamiento emocional, despersonalización y 
baja realización personal en el trabajo. 
                                            
18
 Edelwich Jerry y Brodsky Archie, Burn-out: Stages of disillusionment in the helping professions, 
Human Sciences Press, New York, 1980. 
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2.3.2.1  Estudio comparativo de los distintos procesos evolutivos del síndrome de burnout 
 
Proceso evolutivo según 
Golembiewki, Munzenrider y 
Carter (1983) 
Proceso evolutivo según Leiter y Maslach 
(1988) 
El proceso hacía el burnout inicia su 
desarrollo con actitudes de 
despersonalización, como mecanismo 
disfuncional de afrontamiento del 
estrés, después los trabajadores 
experimentan baja realización 
personal en el trabajo y posteriormente 
surge el agotamiento emocional. 
Entienden, pues, que la dimensión que 
mejor describe y predice la aparición 
del burnout es la despersonalización, 
seguida de la baja realización personal 
y, por último el agotamiento 
emocional  
Como consecuencia de los estresores laborales, los 
trabajadores desarrollan sentimientos de 
agotamiento emocional que posteriormente dan 
lugar a la aparición de una actitud 
despersonalizada hacia las personas que deben 
atender, y como consecuencia de ello pierden el 
compromiso personal y disminuye su realización 
personal en el trabajo. El agotamiento emocional 
sería la dimensión fundamental del burnout, a la 
que seguiría despersonalización y, posteriormente, 
la reducida realización personal , la que daría lugar 
a las consecuencias observables del burnout como 
el absentismo, rotación de puestos, abandono del 
trabajo, etc., mediatizadas por la 
despersonalización   
 
 
 
Proceso evolutivo según Leiter (1993) 
 
Proceso evolutivo según Lee y 
Ashfoth (1993) 
Manifiesta que su modelo es perfectamente 
compatible con el desarrollo teórico sobre las 
estrategias de afrontamiento de Lazarus y 
Folkman, y señala que el agotamiento emocional 
sobreviene como respuesta del trabajador a los 
estresores laborales y cuando se hace crónico 
desarrollan actitudes de despersonalización. Los 
sentimientos de despersonalización no median en 
Sostiene que  tanto la despersonalización 
como la baja realización personal en el 
trabajo son consecuencia directa de los 
sentimientos de agotamiento emocional. 
Pero plantean que los modelos de Leiter y 
Maslach y Golembieswki, Munzenrider y 
Carter coinciden en que la reducida 
realización personal está afectada por la 
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la relación de agotamiento emocional y 
realización personal en el trabajo, por el 
contrario, considera que los estresores laborales, 
la falta de apoyo social y la falta de oportunidades 
de carrera generan los sentimientos de baja 
realización personal en el trabajo. 
despersonalización y ven el burnout como 
un proceso que se va desarrollando. Por 
tanto, la clave sería comprobar si el 
agotamiento emocional es el final o el 
inicio del proceso, lo cual es muy 
importante porque de este aspecto depende 
la línea de prevención e intervención en el 
burnout 
 
 
  
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
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Proceso evolutivo según Gil-
Monte, Peiró y Valcarcel (1995) 
Sentimiento de culpa en el proceso de burnout 
Para los autores este proceso de burnout 
comienza con sentimientos de baja 
realización personal en el trabajo, y 
paralelamente un alto nivel de 
agotamiento emocional, lo que conduce 
al desarrollo de actitudes de 
despersonalización  
Es posible identificar dos perfiles en la evolución del 
burnout: uno, caracteriza a los trabajadores que no 
desarrollan sentimientos de culpa intensos y que 
aunque sufran burnout, se pueden adaptar al entorno 
laboral, por lo que el síndrome no resulta 
incapacitante para el ejercicio de la actividad laboral, 
a pesar de que ésta sea deficiente para los usuarios, 
pacientes, clientes, etc. y para la organización, el otro 
incorpora la aparición de sentimientos de culpa como 
un síntoma más del burnout. La aparición de 
sentimientos de culpa puede originar un círculo 
vicioso en el proceso del burnout que intensifica sus 
síntomas y lo hace perverso. Los sentimientos de 
culpa llevarán a los trabajadores a una mayor 
implicación laboral para disminuir su remordimiento, 
pero como las condiciones del entorno laboral no 
cambian se incrementará la baja realización personal 
en el trabajo y el agotamiento emocional y aparecerá 
de nuevo la despersonalización. Este proceso 
desarrollará de nuevo sentimientos de culpa o 
intensificará los existentes originando un bucle que 
mantendrá o incrementará la intensidad del burnout. 
De esta manera a medio o largo plazo se producirá un 
deterioro de la salud del trabajador 
 
 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
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2.3.2.2 Estudio comparativo de los distintos modelos del Síndrome de Burnout. 
 
No existe un modelo único que explique el fenómeno del burnout, sino que cada modelo se ha 
centrado y analizado algunas variables. 
 
 Desde la teoría sociocognitiva del Yo 
 
 
 
Modelo de competencia 
social de Harrison (1983) 
 
 
Modelo de Cherniss (1993) 
 
Modelo de 
autocontrol de 
Thompson, Page 
y Cooper (1993) 
 
Es fundamentalmente una 
función de la competencia 
percibida y en base a ello 
elabora el modelo de 
competencia social, en el 
mismo que asegura Según 
este modelo, la motivación 
para ayudar va a 
predeterminar la eficacia del 
trabajador en la consecución 
de los objetivos laborales, de 
forma que a mayor 
motivación del trabajador 
mayor eficacia laboral. 
Además, si en el entorno 
existen factores de ayuda, 
esta efectividad crecerá y 
redundará en un aumento de 
los sentimientos de 
competencia social del 
trabajador. 
El síndrome de burnout es el 
resultado de un proceso de 
Señala que las características del 
ambiente que facilitan que el 
trabajador desarrolle sentimientos de 
éxito se corresponden con las 
características de las organizaciones 
que ayudan a prevenir el síndrome de 
burnout: un alto nivel de desafío, 
autonomía, control, retroalimentación 
de los resultados y apoyo social del 
supervisor y de los compañeros. 
Los trabajadores con fuertes 
sentimientos de autoeficacia percibida 
experimentan menos estrés en las 
situaciones de amenaza, y las 
situaciones son menos estresantes 
cuando los trabajadores creen que 
pueden afrontarlas de manera positiva. 
El éxito y el logro de los objetivos 
personales por uno mismo aumenta los 
sentimientos de autoeficacia, mientras 
que  el fallo en alcanzar los objetivos 
conlleva sentimientos de fracaso, baja 
autoeficacia y puede dar lugar al 
Circunscriben la 
etiología del 
síndrome a cuatro 
variables: las 
discrepancias 
entre las 
demandas de la 
tarea y los 
recursos del 
trabajador, el 
nivel de 
autoconciencia 
del trabajador, sus 
expectativas de 
éxito, y sus 
sentimientos de 
autoconfianza. 
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desilusión, un fallo en la 
búsqueda de sentido para su 
vida, en trabajadores 
altamente motivados hacia 
su trabajo. 
.   
desarrollo del síndrome de burnout. 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
 Desde la Teoría del Intercambio Social 
 
 
Modelo de conservación de recursos de 
Hobfoll y Fredy (1993) 
 
Modelo de comparación social de Buunk 
y Schaufeli (1993) 
Afirman que el estrés surge cuando los 
individuos perciben que aquello que les 
motiva está amenazado o frustrado. Los 
estresores laborales amenazan los recursos 
de los trabajadores al generar inseguridad 
sobre sus habilidades para alcanzar el éxito 
profesional. Subrayan la importancia de las 
relaciones con los demás (supervisores, 
compañeros y personas hacia las que se 
dirige el trabajo) y de sus consecuencias 
como fuente de estrés en la percepción de 
situaciones de pérdida o ganancia. 
Señalan que para prevenir el síndrome hay 
que enfatizar la consecución de recursos 
que permitan un desempeño eficaz del 
trabajo y, en menor medida, cambiar las 
percepciones y cogniciones de los 
trabajadores. 
Desarrollan su modelo para explicar la 
etiología del síndrome de burnout en 
profesionales de enfermería, y señalan que 
dentro de este campo profesional el 
síndrome tiene una doble etiología: por un 
lado, los procesos de intercambio social con 
los pacientes y, por otro, los procesos de 
afiliación y comparación social con los 
compañeros. 
Procesos de Intercambio Social:(con los 
pacientes)identifican tres variables 
estresoras: 
 la incertidumbre,  
 la percepción de equidad, y  
 la falta de control 
Procesos de afiliación y comparación 
social:no buscan apoyo social en 
situaciones de estrés, por el contrario, en 
estas situaciones evitan la presencia de 
compañeros y rehúyen su apoyo por miedo 
a ser criticados o tachados de 
incompetentes 
 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
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 Desde la Teoría Organizacional 
 
Modelo de Golembiewski, 
Munzenrider y Carter 
(1983) 
 
Modelo de Cox, Kuk y 
Leiter (1993) 
 
Modelo de Winnubst 
(1993) 
 
Es un proceso en el que los 
profesionales pierden el 
compromiso inicial que 
tenían con su trabajo como 
una forma de respuesta al 
estrés laboral y a la tensión 
que les genera. El estrés 
laboral, en relación al 
síndrome de burnout, está 
generado básicamente por 
situaciones de sobrecarga 
laboral y por pobreza de rol. 
En ambos casos los 
trabajadores sienten una 
pérdida de autonomía y de 
control que conlleva una 
disminución de su 
autoimagen, y sentimientos 
de irritabilidad y fatiga.  
En una segunda fase del 
proceso de estrés laboral el 
trabajador desarrolla 
estrategias de afrontamiento 
que pasan necesariamente por 
un distanciamiento del 
profesional de la situación 
laboral estresante. 
Respuesta al estrés laboral 
que se desarrolla cuando las 
estrategias de 
afrontamiento empleadas 
por el trabajador no 
resultan eficaces para 
manejar el estrés laboral y 
sus efectos. 
Variables del modelo: 
 sentirse gastado 
 sentirse presionado 
y tenso 
La  realización personal en 
el trabajo podría tener una 
acción moduladora en los 
efectos que los sentimientos 
de agotamiento emocional 
ejercen sobre las actitudes 
de despersonalización 
Considera que el 
síndrome de burnout 
afecta a todo tipo de 
profesionales y no 
sólo a los de 
organizaciones de 
servicios de ayuda. 
Este modelo se centra 
en las relaciones entre 
la estructura 
organizacional, la 
cultura, el clima 
organizacional y el 
apoyo social en el 
trabajo como variables 
antecedentes del 
síndrome de burnout. 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
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 Desde la teoría estructural 
 
Modelo de Gil-Monte, Peiró y Valcárcel 
(1995) 
 
Puede ser conceptualizado como una 
respuesta al estrés laboral percibido,que 
surge tras un proceso de reevaluación 
cognitiva, cuando las estrategias de 
afrontamiento empleadas por los 
profesionalesno son eficaces para reducir 
ese estrés laboral percibido. 
Esta respuesta supone una variable 
mediadora entre el estrés percibido y sus 
consecuencias 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
 
2.3.3 Consecuencias del Burnout 
 
 Consecuencias para el trabajador  
 
El trabajador gradualmente se ve afectadoen su salud, debido a la exposición a determinadas 
condiciones de trabajo que no le resultan controlables, a pesar de poner en juego todos sus recursos 
personales.  
 
Se produce un deterioro general: cognitivo, emocional, conductual y físico.Los síntomas de burnout 
pueden ser agrupados en físicos, emocionales y conductuales: 
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Físicos Emocionales Conductuales 
Malestar general, 
cefaleas, fatiga, 
problemas de sueño, 
úlceras u otros 
desórdenes 
gastrointestinales, 
hipertensión, 
cardiopatías, pérdida 
de peso, asma, 
alergias, dolores 
musculares (espalda 
y cuello) y cansancio 
hasta el agotamiento 
y en las mujeres 
pérdida de los ciclos 
menstruales. 
Distanciamiento afectivo 
como autoprotección, 
disforia, aburrimiento, 
incapacidad de  
concentrarse, 
desorientación, frustración, 
recelos, impaciencia, 
irritabilidad, ansiedad, 
vivencias de baja 
realización personal y baja 
autoestima, sentimientos 
depresivos, de culpabilidad, 
de soledad, impotencia. 
Agotamiento emocional 
con deseos de abandonar el 
trabajo e ideas suicidas. 
Conducta despersonalizada en 
relaciones con el cliente, 
absentismo laboral, abuso de 
drogas, cambios bruscos de 
humor, incapacidad para vivir de 
forma relajada, incapacidad de 
concentración, superficialidad en 
el contacto con los demás, 
aumento de conductas hiperactivas 
y agresivas, cinismo e ironía, 
agresividad, aislamiento, 
irritabilidad, impulsividad, 
atención selectiva, apatía, 
suspicacia, hostilidad, aumento de 
conducta violenta y 
comportamientos de alto riesgo 
(conducción suicida, juegos de 
azar peligrosos). 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
 
Estos síntomas tienen unas consecuencias negativas hacía la vida en general, disminuyendo la 
calidad de vida personal y aumentando los problemas familiares y en toda la red social extra laboral 
del trabajador, debido a que las interacciones se hacen tensas, la comunicación termina siendo 
deficiente y se tiende al aislamiento. 
 
 Consecuencias para la organización 
 
Los síntomas burnout tienen también consecuencias laborales negativas que afectan a la 
organización y al ambiente de trabajo y se manifiestan en un progresivo deterioro de la 
comunicación y de las relaciones interpersonales (indiferencia o frialdad); disminuye la 
productividad y la calidad del trabajo y, por tanto, el rendimiento, que afecta a los servicios que se 
prestan. Surgen sentimientos que abarcan desde la indiferencia a la desesperación frente al trabajo; 
se da un alto absentismo, con una mayor desmotivación, aumentan los deseos de dejar ese trabajo 
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por otra ocupación con un creciente nivel de desmoralización y se puede llegar o a una reconversión 
por parte de afectado profesional o al abandono de la profesión. 
 
Si la organización no favorece el necesario ajuste entre las necesidades de los trabajadores y los 
fines de la institución, se produce una pérdida de la calidad de los servicios como consecuencia de 
todo ello, que no es más que la expresión de una desilusión.  
 
2.4 Mobbing o Acoso Laboral.- 
 
Se han utilizado términos distintos para referirse a las conductas de acoso entre los trabajadores en 
el lugar de trabajo o en la escuela entre los alumnos.  
 
En Inglaterra y Australia utilizan la palabra bullying
19
para denominar este tipo de conductas, 
cualquiera que sea el ámbito social en el que se produzca, mientras que en América y en el resto de 
Europa, la palabra bullying se usa únicamente en relación con las situaciones de acoso producidas 
en la escuela, entre niños o adolescentes, y el término mobbing cuando estas conductas se producen 
en los lugares de trabajo. También se utiliza como sinónimo demobbing las expresiones de acoso 
laboral, “acoso moral”, “acoso institucional”  “acoso psicológico”, “psicoterror”. 
 
En su forma más general, el fenómeno del mobbing consiste en herir y hostigar de modo verbal o 
físico por parte de un superior con poder hacia otro trabajador con menos poder. Este desequilibrio 
de poder entre los trabajadores es la característica más relevante, con independencia de la edad o del 
tipo de conductas específicas. 
 
El acoso laboral puede ser directo, con agresiones de tipo intimidatorio, que a su vez pueden incluir 
un daño físico o verbal; o bien indirecto, como el aislamiento y la exclusión social. Ambos se 
consideran como las dos caras de la misma moneda, ya que la presencia de uno está condicionada 
por la presencia del otro. 
 
También se señala que acoso laboral es una serie de comportamientos negativos repetidos y 
persistentes hacía uno o más individuos, que implica un desequilibrio de poder y crea un ambiente 
de trabajo hostil. 
 
Se distinguen clásicos comportamientos que se dan durante el proceso de mobbing: 
                                            
19
Mansilla IzquierdoFernando,Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
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 Impedir que la víctima se exprese. 
 Aislar a la víctima. 
 Desacreditar a la víctima en su trabajo. 
 Menospreciar a la víctima frente a sus compañeros. 
 Comprometer la salud de la víctima. 
 No se respetan las bajas médicas. 
 Impedir su promoción e intentar su despido laboral, para ello el acosador no duda en utilizar 
los recursos necesarios que faciliten a la empresa el despido legal de la víctima. 
 
Es conveniente distinguir entre “conflicto interpersonal en el trabajo” y mobbing, ya que suele 
suceder que los trabajadores confundan conductas de acoso con comportamientos que en realidad 
corresponden a un conflicto  fortuito entre jefe y trabajador o entre compañeros. 
 
La diferencia entre “conflicto interpersonal en el trabajo” y “mobbing” no se mantiene tanto en el 
tipo de conductas que se manifiestan o en cómo se producen, sino que básicamente se trata de  la 
frecuencia y de la duración de dichas conductas con carácter hostil, que llevará al acosado a una 
situación de debilidad e impotencia y a un alto riesgo de exclusión  de su entorno social.  
 
Cuando las conductas hostiles son realizadas a menudo y durante un largo período de tiempo con el 
único fin de dañar a alguien, estas se convierten en un arma peligrosa para el acosado. Es el uso 
constante de conductas de acoso en el trabajo lo que hace estallar el desarrollo de un proceso de 
mobbing dentro de él.  Además siempre dentro del proceso de acoso laboral existe una clara 
intencionalidad de dañar a la víctima tanto  psíquica como socialmente. 
 
El conflicto interpersonal en el trabajo se suele dar entre dos trabajadores, mientras que en el 
mobbing, suele haber un elemento grupal, ya que la violencia suele ejercerla un grupo contra un 
trabajador; y en menor medida se trata sólo de un acosador y una víctima. Pero se ha afirmado que 
un tercio de las víctimas tenía como acosador a una sola persona y el 40% era acosado por grupos 
de 2 a 4 personas, siendo muy infrecuente el acoso de un grupo entero a una sola persona
20
. 
 
                                            
20
Leymann, H. The content and development of mobbing at work. European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 1996 
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No pueden considerarse como mobbing los comportamientos acosadores pero dirigidos a todos los 
trabajadores de forma indiscriminada, ya que el acoso laboral se focaliza hacía uno o varios 
trabajadores, no hacia todos.
21
 
 
En el conflicto interpersonal en el trabajo, suele haber simetría o igualdad teórica de los 
protagonistas, mientras que en el acoso laboral se establece una relación de asimetría (dominante-
dominado), en la que el dominante intenta someter al otro y hacerle perder la identidad.  
 
En el conflicto interpersonal en el trabajo se produce una discrepancia explícita, y una vez 
solucionada, la relación recobra la normalidad. En el mobbing no existe un conflicto explícito, sino 
que todo se desarrolla bajo la apariencia de normalidad sin que nadie perciba lo que ocurre, salvo la 
víctima y el acosador
22
. 
 
Conflicto interpersonal en el trabajo Mobbing 
Las conductas no son frecuentes ni sistemáticas, 
son ocasionales. 
Las conductas son frecuentes, sistemáticas, 
repetidas y prolongadas en el tiempo. 
No hay finalidad premeditada. El acosador tiene una finalidad de carácter 
instrumental o finalista. 
Se suele dar entre dos trabajadores. Suele darse un elemento grupal, un grupo contra 1 
persona. 
Los comportamientos acosantes van dirigidos a 
todo el grupo de trabajadores. 
Los comportamientos van dirigidos hacia uno o 
varios trabajadores, pero no a todos. 
Suele haber simétrica, igualdad entre los 
protagonistas. 
Suele haber una relación asimétrica entre los 
protagonistas. 
Los roles y tareas están claramente definidas. Se da la ambigüedad de rol. 
Las relaciones son de colaboración.  Las relaciones son de competencia y boicot. 
Las discrepancias son explícitas. Las discrepancias no son explicitas. 
Las confrontaciones son ocasionales. Las confrontaciones son frecuentes. 
El estilo de comunicación es sincero y eficiente. El estilo de comunicación es evasivo. 
Los objetivos son comunes y compartidos. Los objetivos no son comunes ni compartidos. 
 
Fuente: Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
Autor: Fernando Mansilla Izquierdo 
 
                                            
21
 Unión Sindical de Madrid-Región de CCOO, Acoso psicológico en el trabajo. Madrid: Ediciones 
GPS-Madrid, 2003. 
22
Cordero Saavedra, L. El acoso moral u hostigamiento psicológico en el trabajo. Un problema 
laboral con incipiente respuesta jurídica. Revista Española de Derecho del Trabajo, 2002. 
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El acoso laboral presenta la peculiaridad de que no ocurre exclusivamente por causas directamente 
relacionadas con el desempeño del trabajo o con su organización, sino que tiene su origen en las 
relaciones interpersonales que se establecen entre los distintos trabajadores de cualquier empresa. 
 
Leymann  describe distintas situaciones típicas de mobbing en el trabajo que se definen en función 
del rango laboral o profesional del acosador y de la víctima. Distingue entre mobbing horizontal y 
mobbing vertical.  
 
Mobbing Horizontal Mobbing Vertical 
El acosador y el acosado pertenecen al 
mismo estatus laboral, son compañeros. 
El acosador y el acosado están en diferente 
nivel jerárquico o rango profesional. 
 
En el acoso laboral ascendente un trabajador de nivel jerárquico superior es atacado por uno o 
varios de sus subordinados. Este tipo de mobbing se explica fundamentalmente por la dificultad por 
parte de los subordinados de aceptar a la persona que ocupa el nivel superior. Es decir, el mobbing 
ascendente se produce cuando un superior es víctima de sus subordinados. El origen puede deberse 
al nombramiento de un superior o directivo que no es del agrado de los trabajadores. 
 
Acoso laboral descendente se da cuando un trabajador de nivel jerárquico inferior es atacado por 
uno o varios trabajadores que ocupan posiciones superiores en la jerarquía de la empresa.  
 
Existe también el acoso laboral horizontal cuando un trabajador es acosado por uno o varios 
compañeros que ocupan su mismo nivel jerárquico. 
 
Piñuel y Zabala  cita varias de las razones argumentadas por Leymann para explicar este tipo de 
acoso: para forzar a un trabajador a conformarse con determinadas normas, por enemistad personal, 
para atacar a la persona más débil o con defectos físicos, por diferencias con respecto a la víctima, 
por aburrimiento o por falta de trabajo. También se ha explicado este tipo de acoso aludiendo a la 
dificultad de las personas de tolerar la diferencia, lo que supone que la persona diferente se vea 
atacada. Expone que en ocasiones el acoso se debe a sentimientos de envidia de los compañeros por 
alguna cualidad que posee el agredido y que ellos no poseen (bondad, juventud, riqueza, cualidades 
de relación, etc.), o también puede producirse por enemistad personal. 
 
2.4.1 Características de la víctima 
 
Las víctimas son personas inteligentes, competentes, con creatividad y dedicación al trabajo, con 
una alta lealtad hacia la organización, identificadas con su trabajo y percibidas como una amenaza. 
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Las víctimas tienen tres características principales:
23
 
 
 Inocencia (no son capaces de dañar y no detectan en los demás las intenciones malévolas). 
 Dependencia afectiva (tienen tendencia a proteger y conservar sus lazos interpersonales; son 
hipersensibles al rechazo y buscan constantemente el apoyo de los demás). 
 Autenticidad (persiguen la autorrealización y el autoconocimiento). 
 
Aunque no se pueden determinar las características personales que predisponen a la víctima a ser 
acosada, el acosador selecciona un perfil de persona: abierta, alegre, con talento, con carisma, 
comunicativa, feliz, etc.  
 
En su descripción de las víctimas Piñuel y Zabala destaca que son personas con: 
 
 Elevada ética, honradez, rectitud, alto sentido de la justicia, y con su actitud ponen de 
manifiesto la falta de ética de la organización. 
 Autonomía, independencia de juicio e iniciativa propia. 
 Extraordinaria capacidad para su trabajo: el acosado posee capacidades de las que el acosador 
carece. La probabilidad de acoso aumenta cuando la capacidad de la víctima coincide con los 
déficits del acosador y, especialmente, si esta capacidad es relevante en la organización de 
trabajo. 
 Carisma, popularidad y capacidad de liderazgo informal. 
 Facilidad para la cooperación y el trabajo en equipo. 
 Situación personal o familiar satisfactoria. 
 Alta capacidad de empatía y compromiso con el bienestar de los demás.  
 
A manera de resumen se puede decir que no existe un tipo de personalidad que predisponga a las 
personas a ser víctimas, pero sí parecen existir características comunes para que una persona sea 
víctima de mobbing. Es el ser percibido como una amenaza para el acosador, generalmente por 
poseer una serie de cualidades que él no posee y de las que pretende apropiarse, siendo ésta, la base 
del comportamiento de maltrato.  
 
2.4.2 Características del acosador 
 
                                            
23
González de Rivera, J.L. (2002). El maltrato psicológico: cómo defenderse del mobbing y otras 
formas de acoso. Madrid: Espasa Calpe. 
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La literatura científica ha destacado diferentes aspectos de la personalidad del acosador para 
explicar su comportamiento.  
 
FIELD RODRIGUEZ LOPEZ PINUEL Y ZABAL 
Son mentirosos, 
encantadores, con falsa 
apariencia de seguridad, 
controladora, crítica, 
irritable, buenos actores, 
líderes convencidos, 
vengativos, violentos, 
irritables, agresivos e 
incapaces de asumir culpas. 
 
Son personas resentidas, 
frustradas, envidiosas, 
celosas o egoístas, teniendo 
uno, varios o todos estos 
rasgos en mayor o menor 
medida. Están necesitadas 
de admiración, 
reconocimiento y 
protagonismo y lo que 
quieren es figurar, ascender 
o aparentar, aún cuando 
simplemente deseen hacer 
daño o anular a otra 
persona. 
 
 
Son “asesinos en serie”, ya 
que los comportamientos de 
acoso no son algo aislado, 
ya que suele haber  varias 
personas por él acosadas a 
lo largo de los años. El 
acosador posee profundos 
sentimientos de 
inadecuación personal y 
profesional, que crean un 
complejo de inferioridad, 
ante el cual él responde 
intentando incrementar su 
autoestima y disminuyendo 
la de los demás.  
Considera que el acosador 
puede presentar alguna 
psicopatología como 
trastorno narcisista, disocial 
o psicópata y trastorno 
paranoide. 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
 
2.4.3 Características de los cómplices 
 
Para que se produzca el mobbing son necesarias tres condiciones: el secreto de sus actuaciones, la 
culpabilización de las víctimas y la existencia de testigos mudos, es decir, de compañeros que sin 
formar parte del grupo de acoso, presencian los ataques pero no dicen nada. 
 
La falta de apoyo de los compañeros hacia las víctimas, frecuente en estos procesos, ha sido 
interpretada como resultado de la influencia que los acosadores ejercen sobre los demás. En el caso 
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de acoso entre iguales se produce un contagio social que inhibe la ayuda e incluso fomenta la 
participación en las conductas intimidatorias por parte del resto de los compañeros que conocen el 
problema, aunque no hayan sido protagonistas inicialmente del mismo.  
 
Para que el mobbing se desarrolle es preciso que el acosador tenga cómplices que apoyen o 
encubran o se muestren indiferentes ante las conductas de acoso, por lo que permiten el proceso de 
acoso y destrucción. Los cómplices silentes suelen ser personas deseosas de agradar a los demás, 
inseguras, indecisas, temerosas, que se someten a cualquier orden si con ello obtiene una 
recompensa.
24
 
 
2.4.4 Características de la organización 
 
El acoso laboral tiene lugar en el seno de una organización, por lo que uno de los factores 
implicados en su desarrollo y mantenimiento es el contexto de la organización, pues en función de 
cómo sea ésta, puede incrementar o disminuir la posibilidad de que aparezca acoso laboral. El 
proceso de acoso laboral se verá favorecido por una pobre organización del trabajo, por una 
deficiente gestión de los conflictos y por un clima laboral propicio al acoso.  
 
Se han propuesto tres elementos que favorecen las situaciones de acoso
25
:  
 
1. El aislamiento social, (lo que dificulta la libre difusión de la información y facilita la 
manipulación de la opinión). 
2. La cohesión interna del grupo acosador, (en el que cualquier intento de independencia es 
considerado como una traición). 
3. La improductividad, (característica de aquellas organizaciones cuya cultura considera valores 
prioritarios el poder y el control sobre la productividad y la eficacia). 
 
Leyman
26
 ha sistematizado las siguientes fases que marcan la evolución del proceso de mobbing: 
  
                                            
24
 Fornés Vices, J, Acoso psicológico en el mundo laboral. Responsabilidad y control 2003. 
Interpsiquis. www.psiquiatria.com.  
25
 González de Rivera,J.L, El Maltrato psicológico: cómo defenderse del mobbing y otras formas de 
acoso. Madrid 
26
Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at work. European Journal of 
Work and Organizational Psychology, 5 
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Fases Características 
 
 
 
Conflicto 
En el lugar de trabajo, como en cualquier otro entorno social, se 
producen conflictos interpersonales. Habitualmente los conflictos 
se resuelven de forma adecuada. Sin embargo, en ocasiones, el 
conflicto interpersonal inicial puede ir evolucionando hacia un 
problema de mayor magnitud. La duración de esta primera fase 
acostumbra a ser corta y no puede definirse propiamente como 
acoso laboral. 
 
 
 
Estigmatización o 
mobbing: 
En esta fase las conductas de hostigamiento hacia la víctima del 
mobbing se instauran de forma permanente con la frecuencia 
como mínimo de una vez a la semana y con una duración en el 
tiempo de más de seis meses. El conflicto inicial se convierte en 
un proceso de estigmatización, desvaneciéndose el origen del 
proceso de acoso. La víctima que no comprende lo que está 
ocurriendo, en unos casos niega la realidad, en otros se culpa del 
conflicto y, en otros, las menos, se intenta revelar contra su 
situación. 
 
 
 
 
Intervención de la 
organización: 
La evolución del mobbing llega a afectar negativamente al 
funcionamiento de la empresa o institución. Alguna persona de la 
dirección (habitualmente un superior jerárquico o un 
representante del departamento de personal) interviene con el 
propósito inicial de solucionar el conflicto. Sin embargo, en este 
punto del proceso (quizá ya con más de seis meses o un año 
desde su inicio), el conflicto se personaliza y se tiende, por parte 
de los agentes externos, a considerar a la víctima como la 
responsable de los incidentes producidos, o en todo caso, la 
posible solución pasa por su persona y no por la del acosador. 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
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2.4.5 Consecuencias del Mobbing 
 
2.4.5.1 Consecuencias en el trabajador 
 
 Consecuencias físicas 
 
Se da un amplio elenco de somatizaciones: trastornos cardiovasculares (hipertensión, arritmias, 
dolores en el pecho, etc.), trastornos musculares (dolores lumbares, cervicales, temblores, etc.), 
trastornos respiratorios (sensación de ahogo, sofocos, hiperventilación, etc.) y trastornos 
gastrointestinales (dolores abdominales, nauseas, vómitos, sequedad de boca, etc.). 
 
 Consecuencias psíquicas 
 
Ansiedad, estado de ánimo depresivo, apatía o pérdida de interés por actividades que previamente le 
interesaban o le producían placer, alteraciones del sueño (insomnio e hipersomnia), profundos 
sentimientos de culpabilidad, aumento del apetito, distorsiones cognitivas (fracaso, culpa, ruina, 
inutilidad, etc.), hipervigilancia, suspicacia, labilidad emocional con llanto frecuente, ideas de 
suicidio no estructuradas, sin plan ni intentos de suicidio, sentimientos de impotencia e indefensión, 
miedos al lugar de trabajo, a coger el teléfono, a enfrentarse con su jefe, miedo a volver a trabajar y 
a no ser capaz de desempeñar su trabajo adecuadamente, miedo a salir a la calle, expectativas 
negativas sobre su futuro, atención selectiva hacia todo aquello relacionado con el fracaso, 
disminución de la capacidad de memoria y dificultades para mantener la atención y pensamientos 
recurrentes sobre la situación de mobbing.  
 
En la víctima se dan cambios de personalidad con predominio de rasgos obsesivos (actitud hostil, y 
suspicacia, sentimiento crónico de nerviosismo, hipersensibilidad con respecto a las injusticias), 
rasgos depresivos (sentimientos de indefensión, anhedonia, indefensión aprendida) y alteración del 
deseo sexual (hipoactividad sexual, etc.).  
 
 Consecuencias sociales 
 
Los efectos sociales del acoso laboral se caracterizan por la aparición en la víctima de conductas de 
aislamiento, evitación y retraimiento
27
, así como la resignación, el sentimiento de alienación 
respecto a la sociedad y una actitud cínica hacía el entorno. 
                                            
27
www.insht.ec, INSHT, Mobbing, violencia física y acoso sexual. Madrid: Ministerio de Trabajo y 
Asuntos Sociales 
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Se suele generar alrededor de la víctima un aislamiento progresivo, debido, en parte, a la retirada de 
algunos de sus amigos, que al ver la situación le dan la espalda y desaparecen, junto con el 
aislamiento activo que la víctima ejerce.  
 
No quiere estar con otras personas para no tener que dar explicaciones sobre su salida de la 
organización, y debido a su sensación de fracaso y falta de confianza piensa que el resto de las 
personas le consideran un fracasado, y tiene miedo de enfrentarse a las posibles críticas. 
 
 Consecuencias laborales 
 
Las consecuencias en el área laboral suponen la destrucción progresiva de la vida laboral de la 
víctima. Debido al mobbing se suele solicitar una baja laboral por estrés, durante la cual la empresa 
puede llevar a cabo el despido o negarse a abonarle el salario, difundir rumores sobre la víctima y 
mentir sobre su salida de la empresa. Con ello consigue presentar una imagen negativa de la 
víctima, lo que contribuye a disminuir su empleabilidad, y que vaya considerándose a sí misma 
incapaz para trabajar, y mostrando expectativas negativas sobre su rendimiento y desempeño 
laboral. 
 
2.5 Carga de trabajo 
 
El trabajo es una actividad a través de la cual el ser humano, con su fuerza y su inteligencia, 
transforma su realidad. La ejecución de un trabajo implica el desarrollo de unas operaciones 
motoras y cognoscitivas. El grado de movilización que el individuo debe realizar para ejecutar la 
tarea, los mecanismos físicos y mentales que debe poner en juego determinará la carga de trabajo. 
 
La ejecución de un trabajo cubre un doble fin: por una parte conseguir los objetivos de producción; 
y por otra, desarrollar el potencial del trabajador. Es decir, que, a partir de la realización de la tarea, 
el individuo puede desarrollar sus capacidades. En estos términos no suele hablarse del trabajo 
como una "carga". Normalmente este concepto tiene una connotación negativa y se refiere a la 
incapacidad o dificultad de respuesta en un momento dado; es decir, cuando las exigencias de la 
tarea sobrepasan las capacidades del individuo en el trabajo. En este sentido la carga de trabajo se 
encuentra establecida por la interacción entre: 
 
 El nivel de exigencia de la tarea (esfuerzo requerido, ritmo, condiciones ambientales.). 
 El grado de movilización del trabajador,  
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 El esfuerzo que debe realizar el individuo para llevar a cabo la tarea, el mismo que se encuentra 
determinado por las características individuales del trabajador (edad, formación, experiencia, 
fatiga.) 
 
El trabajo conlleva siempre exigencias físicas y mentales, pero a nivel teórico, para favorecer el 
análisis, diferenciamos trabajo físico de trabajo mental según el tipo de actividad que predomine. Si 
el trabajo es predominantemente muscular se habla de "carga física",pero si por el contrario, 
implica un mayor esfuerzo intelectual hablaremos de "carga mental".  
 
El desarrollo tecnológico conlleva, al mismo tiempo la existencia de  una reducción paulatina de la 
actividad física en muchos puestos de trabajo.  
 
La disminución del esfuerzo muscular va asociada en muchos casos a un aumento de la información 
que se maneja. 
 
La carga mental está determinada por la cantidad y el tipo de información que debe tratarse en un 
puesto de trabajo. Dicho de otro modo, un trabajo intelectual implica que el cerebro recibe una serie 
de estímulos a los que debe dar respuesta, lo que supone una actividad cognitiva importante. 
 
Mulder  define la carga mental en función del número de etapas de un proceso o en función del 
número de procesos requeridos para realizar correctamente una tarea y, más particularmente, en 
función del tiempo necesario para que el individuo elabore en su memoria, las respuestas a una 
información recibida.  
 
Esta definición incluye dos factores de la tarea que inciden en la carga mental: 
 
La cantidad y la calidad de la información. La mayor o menor complejidad de la información 
recibida condicionará, una vez superado el período de aprendizaje, la posibilidad de automatizar las 
respuestas. 
 
El tiempo. Si el proceso estímulo-respuesta es continuo, la capacidad de respuesta del individuo 
puede verse saturada; si por el contrario existen períodos de descanso o de menor respuesta, el 
individuo puede recuperar su capacidad y evitar una carga mental excesiva. 
 
A estos factores, además, hay que añadir los relativos a las condiciones físicas (ruido, temperatura, 
iluminación), psico-sociales (relaciones jerárquicas, sistema de comunicación, etc.) en las que se 
desarrolla el trabajo, así como otros de origen extra laboral. 
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Por otra parte, hay que tener en cuenta al individuo que realiza el trabajo. Las personas tenemos una 
capacidad de respuesta limitada que está en función de: 
 
 La edad. 
 El nivel de aprendizaje. 
 El estado de fatiga. 
 Las características de personalidad. 
 Las actitudes hacia la tarea: motivación, interés, satisfacción, etc. 
 
Si la realización de una tarea implica el mantenimiento prolongado de un esfuerzo al límite de 
nuestras capacidades, es decir, si la cantidad de esfuerzo que se requiere excede la posibilidad de 
respuesta de un individuo, puede dar lugar a fatiga mental. Ésta se traduce en una serie de 
disfunciones físicas y psíquicas, acompañadas de una sensación subjetiva de fatiga y una 
disminución del rendimiento. 
 
Podemos distinguir entre dos tipos de fatiga. En primer lugar la fatiga aparece como una reacción 
homeostática del organismo para adaptarse al medio. 
 
El principal síntoma de este tipo de fatiga es una reducción de la actividad que se da como 
consecuencia de: 
 
 Una disminución de la atención. 
 Una lentitud del pensamiento. 
 Una disminución de la motivación. 
 
Por otra parte, cuando existe un desequilibrio prolongado entre la capacidad del organismo y el 
esfuerzo que debe realizar para dar respuesta a las necesidades del ambiente, puede aparecer la 
fatiga crónica. Se da, no por una sobrecarga de trabajo accidental, sino por una determinada carga 
que se va repitiendo en el tiempo. Los síntomas, no sólo se sienten durante o después del trabajo 
sino que pueden ser permanentes, y algunos de estos pueden ser los siguientes: 
 
 Inestabilidad emocional: irritabilidad, ansiedad, estados depresivos... 
 Alteraciones del sueño. 
 Alteraciones psicosomáticas: mareos, alteraciones cardíacas, problemas digestivos. 
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Fuente: Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica. 
Autor: Fernando Mansilla Izquierdo 
 
2.5.1 Prevención de la fatiga mental 
 
La prevención de la fatiga debe empezar desde el diseño de las condiciones de trabajo y la 
definición de los puestos de trabajo. Desde un enfoque organizacional se deben centrar en las 
condiciones de trabajo y en la reformulación del contenido del puesto de trabajo. 
 
Se puede intervenir en puntos como en la eliminación de ruidos, la adquisición del mobiliario 
adecuado y su correcta ubicación, la mejora de los útiles de trabajo como ayudas en el tratamiento 
de la información, la eliminación de jornadas de trabajo muy largas, la flexibilización de los 
horarios de trabajo, la posibilidad de poder realizar pausas, y disponer de un lugar adecuado para 
ello, etc. El fin último debería ser la adaptación de las condiciones de trabajo a las características de 
las personas que lo desarrollan, ya que actualmente el puesto de trabajo es quien se adapta al 
hombre y no viceversa como se ha venido dando hasta la actualidad. 
 
En la organización de un puesto de trabajo se deben tener en cuenta los siguientes factores con el fin 
de prevenir la aparición de la fatiga mental: 
 
 Cantidad de información recibida. 
 Ritmo de trabajo normal para una persona formada y adiestrada. 
 Cualidad de la información recibida: tipos de señales. 
 Ritmo individual de trabajo. 
 Distribución de pausas. 
 Confort ambiental del puesto. 
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2.6 Trabajo monótono.- 
 
La monotonía, se define como una reducción de la activación que puede aparecer en tareas largas, 
uniformes y repetitivas; la reducción de la capacidad de atención y el aumento de los tiempos de 
respuesta mental, y la saturación mental, es decir, el rechazo a procesar información procedente de 
estímulos, principalmente cuando estos son repetitivos. 
 
La monotonía en el trabajo surge de realizar tareas repetitivas sin tener que realizar demasiado 
esfuerzo en la misma y de manera continuada en el tiempo, así como la ausencia de iniciativa 
personal en la organización de la tarea que se realiza. El trabajo monótono y rutinario efectuado en 
un ambiente poco estimulante es propio de la producción en masa y determinadas tareas de oficina. 
También aparece la monotonía cuando se realizan tareas en lugares aislados faltos de contactos 
humanos. 
 
La monotonía y el trabajo repetitivo dependen de: 
 
 Número de operaciones encadenadas de que conste la tarea 
 Número repetitivo de veces que la tarea se realiza durante la jornada de trabajo 
 
Las actividades monótonas influyen negativamente en las facultades de la persona de forma 
unilateral, de lo que resulta una fatiga más rápida e incluso la aparición de depresiones psíquicas así 
como dolores musculares causados por posturas estáticas. 
 
La realización de trabajos monótonos y repetitivos puede desencadenar trastornos músculo-
esqueléticos si ellos se realizan con malas posturas o movimientos incómodos. Entre los factores 
físicos de riesgo cabe citar la manipulación manual, la aplicación de fuerza con las manos, la 
presión mecánica directa sobre tejidos del cuerpo, las vibraciones y los entornos de trabajos fríos. 
 
En el trabajo monótono o rutinario la persona actúa mecánicamente, no presta atención a lo que 
hace y pierde concentración, se distrae y se despista, por lo que son propicios para sufrir accidentes 
laborales. Para evitarlo, el trabajo puede ser de cierta manera repetitivo, pero no rutinario, es bueno 
que el trabajador conozca bien su secuencia de trabajo, pero sin llegar a aburrirse con el mismo. 
2.7 Drogodependencia en el trabajo 
 
Los problemas de drogas han ido cambiando en la última década, por lo que los efectos provocados 
por ellas se dejan notar en todas las facetas de la persona, entre ellas en el área laboral, ya que es 
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evidente que la drogodependencia tiene una incidencia negativa sobre el entorno de trabajo, sobre la 
productividad, tanto del propio trabajador como de sus compañeros y del conjunto de la compañía, 
y principalmente sobre la siniestralidad, de ahí que deba ser objeto de una especial atención. 
La drogodependencia del trabajador no sólo afecta al normal desenvolvimiento del trabajo en 
general, sino que también provoca índices más altos de absentismo, accidentes, enfermedad y 
mortalidad, con los costos humanos y económicos que lleva asociados.  
 
Para los trabajadores, el abuso de estas sustancias puede dar lugar al deterioro de la salud, 
accidentes laborales, sanciones, problemas de familia, despido laboral, y por tanto a la exclusión 
social. Para los empresarios, conlleva problemas de seguridad que afectan a la empresa, a la mano 
de obra y da lugar a mayores costos, a menor productividad, pérdida de imagen y menor 
competitividad en el mercado. 
 
La drogodependencia es en la actualidad uno de los problemas de salud pública que más se ha 
incrementado y que afecta a una parte importante de nuestra sociedad. Aunque la fuente de ésta sea 
probablemente de origen multicausal, sin duda, las condiciones laborales son en ocasiones la causa 
principal de insatisfacción y estrés laboral que generan en el individuo una necesidad de evasión 
que con frecuencia, comporta la predisposición al abuso de drogas que va a traducirse en una serie 
de problemas sociolaborales. 
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2.7.1 Factores de riesgo.- 
 
La Organización Internacional del Trabajo
28
 afirma que el 70 % de los consumidores de alcohol y 
otras drogas tienen trabajo. Entre los factores que explican la elevada incidencia del consumo de 
drogas entre la población trabajadora destacan: 
 
 El ambiente laboral,  
 La organización de los procesos productivos que pueden actuar como desencadenantes o 
reforzadores del consumo (estrés, jornadas laborales demasiado prolongadas, rotación horaria, 
condiciones climatológicas adversas, inestabilidad, conflictividad laboral y mayor 
disponibilidad económica).  
 
El trabajo y las condiciones del mismo que configuran el medio ambiente laboral están implicados 
en el consumo de drogas, ya que el lugar de trabajo es con frecuencia favorecedor y potenciador del 
consumo. 
 
Es conveniente diferenciar entre riesgos psicosociales, ambientales y profesionales: 
 
2.7.1.1 Factores psicosociales.- 
 
Es conocido que la presión del trabajo o las grandes dificultades en el mismo por la excesiva 
demanda laboral, las tareas poco estimulantes, monótonas o rutinarias que llevan al aburrimiento, el 
trabajar por turnos, el desarraigo familiar y / o cultural de la emigración o inmigración, la poca 
claridad en las metas de la tarea o la contradicción en las ordenes de los jefes, la falta de promoción, 
la remuneración escasa, un sistema de estímulo inadecuado, la desestructuración organizacional, la 
inseguridad laboral y las demandas ilógicas, están asociadas a síntomas de estrés y pueden conducir 
al consumo de drogas. 
 
2.7.1.2 Factores ambientales.- 
 
La precariedad de las instalaciones o las condiciones de trabajo inadecuadas como la contaminación 
ambiental tale como humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, o  el trabajo en condiciones 
climatológicas adversas con exposición a temperaturas extremas podría también favorecer el 
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 OIT, Organización Internacional del TrabajoRepertorio de Recomendaciones Prácticas de la 
O.I.T para el Tratamiento de Cuestiones relacionadas con el Alcohol y las Drogas en el Lugar de 
trabajo,Ginebra: Oficina Internacional del Trabajo (1996). 
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consumo de alguna droga, ya que pueden llegar a convertirse en un acontecimiento vital estresante 
crónico. 
 
 
2.7.1.3 Factores profesionales.- 
 
Los sectores identificados como de mayor riesgo son los de la alimentación, el transporte, el sector 
marítimo, la construcción, los trabajadores de cadenas de montaje, personal militar y los 
trabajadores de actividades de recreo. 
 
Algunas actividades profesionales pueden ser más propicias para el consumo de tóxicos como: 
camareros, vendedores, mineros, trabajadores de la construcción, de la industria química, 
conductores, pilotos, militares, controladores aéreos, bomberos, policías, artistas, escritores, fareros, 
pastores, marinos, entre otras. Esto se debe a que las drogas facilitan las relaciones sociales, ayudan 
a superar situaciones difíciles,  desinhiben o animan, aumentan la seguridad en uno mismo, reducen 
la tensión y relajan e incrementan la creatividad ayudando a superar el aburrimiento y la soledad. 
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2.7.2 Conductas que indican el consumo de drogas en el trabajo 
Entre las conductas que podrían indicar que un trabajador tiene problemas con las drogas se 
encuentran: 
 
 La impuntualidad en el horario de trabajo.  
 La ausencia del trabajo.  
 Los accidentes domésticos, laborales y de circulación.  
 Las continuas y diversas quejas.  
 La disminución del rendimiento laboral.  
 La escasa productividad.  
 Los cambios en el estado de ánimo.  
 Los conflictos con jefes y compañeros.  
 
 
2.7.3 Consecuencias del consumo de drogas en el trabajo.- 
 
El consumo de drogas  puede llevar a tener consecuencias tales como: 
 
 Baja productividad.  
 Deterioro en la calidad del producto realizado.  
 Disminución del ritmo de trabajo.  
 Ausencias o tardanzas inmotivadas.  
 Torpeza e irregularidad en el trabajo.  
 Pequeños absentismos por enfermedades menores: catarros, gripes, o por pequeños accidentes 
ocurridos con periodicidad en el trabajo o fuera de él.  
 Cambio progresivo de actitud del sujeto considerado hasta entonces como buen trabajador: 
pérdida de interés por el trabajo, discusiones, críticas, pequeñas faltas de las que busca 
justificarse, pequeños accidentes de los que culpa a otros o al material como responsable. 
 Marcados cambios de humor, ataques de ira y agresividad.  
 La no-asistencia del trabajador a su puesto laboral lo puedellevar a recibir sanciones y despidos, 
favorece la imposibilidad de trabajar de forma continuada y regular, la inestabilidad en el 
empleo cambiando a menudo de empresa y la degradación laboral, porque se ve obligado a 
aceptar trabajos menos cualificados, lo que lleva aparejado una pérdida económica.  
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 Las discusiones y peleas con jefes y compañeros y las jubilaciones anticipadas también están 
entre las consecuencias del consumo de drogas en el medio laboral
29
. 
 
2.7.4 Prevención e intervención.- 
 
Las actividades de prevención deberán priorizar sectores de producción y colectivos de trabajadores 
en situación de alto riesgo y aquellos cuyo desempeño laboral pueda suponer un riesgo para 
terceros, como por ejemplo conductores de vehículos de servicios públicos, sanitarios, profesionales 
de la seguridad, etc. 
 
En todo caso, como toda actuación en el medio laboral, resulta necesario contar con la implicación 
y participación de las autoridades de la compañía, los mismos que deberán promover y desarrollar 
actuaciones específicamente diseñadas para reducir las consecuencias del uso de drogas por los 
trabajadores, esencialmente en los lugares de trabajo.  
 
Entre las actividades a desarrollar se encuentran las de información, sensibilización y orientación, 
así como facilitar el tratamiento a los trabajadores con problemas derivados del consumo de drogas, 
trabajando desde un contexto de prevención de riesgos laborales y no desde una perspectiva 
sancionadora. Asimismo se prevén actuaciones de formación y capacitación de mandos y cuadros 
con asesoramiento especializado. 
El ámbito laboral es especialmente sensible a las consecuencias del consumo de drogas y la 
dimensión de los riesgos con las drogas ha llevado a considerar las actuaciones preventivas como 
una necesidad, porque el medio laboral constituye un entorno propicio para la prevención y control 
del consumo de drogas. Un lugar de trabajo sin drogas protege la salud y seguridad de los 
trabajadores, ya que los trabajadores que no consumen drogas se accidentan menos, cometen menos 
errores y son más productivos.  
 
2.7.5  Evaluación de la drogodependencia en el trabajo 
 
Las entrevistas semiestructuradas al trabajador, a los compañeros, a los subordinados y a los 
superiores, con técnicas exploratorias, de escucha activa, que permita la clarificación, la 
racionalización, la reformulación y la confrontación son de gran ayuda para investigar esta 
problemática dentro de la compañía. 
demás es conveniente realizar: 
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 Fernández-Montalvo, J. y Echeburúa, E. El consumo excesivo de alcohol: un reto  para la Salud 
Laboral.Salud y Drogas, (2001) 
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 Un diagnóstico sociolaboral completo, esto con la finalidad de conocer al trabajador desde 
varias perspectivas (laboral, económica, familiar, emocional). 
 El análisis de las condiciones psicosociales del puesto de trabajo. 
 La descripción cronológica de los hechos relevantes para la situación actual. 
 Los recursos personales de afrontamiento. 
 La valoración de las consecuencias para el trabajador: personales, laborales, familiares y 
sociales. 
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2.8 Adicción al trabajo.- 
 
Muchas personas entran en contacto con diversas sustancias químicas para una búsqueda de 
sensaciones, como una alternativa al estrés o por otros problemas y se dice que son adictos a drogas 
o tóxicos. Pero también se viene advirtiendo en estos tiempos que una cantidad considerable de 
trabajadores, está desarrollando un tipo de adicción sin sustancia, que se ha denominado adicción al 
trabajo denominando a la persona que padece esta adicción trabajólico. 
 
Ser trabajador es una virtud, pero serlo en exceso y tener un elevado compromiso con la empresa 
puede dar lugar a la adicción al trabajo y por tanto, a un riesgo psicosocial. Para los adictos el valor 
del trabajo es superior a las relaciones con compañeros, amigos y familiares. Esta obsesión por 
asumir cada vez más y más tareas, genera conflictos entre los trabajadores, sus familias y también 
en la organización. 
 
Una particularidad de la adicción al trabajo que la diferencia de otras adicciones es que esta alaba y 
recompensa al trabajador por trabajar en exceso, esto casi nunca sucede con otras adicciones.
30
 
 
El término inglés que define la adicción al trabajo es workaholism que vincula el concepto de 
trabajo con el alcoholismo, relacionándolo, por tanto, con una drogodependencia. 
 
La adicción al trabajo que afectaba principalmente a los hombres, en los últimos años se ha 
extendido entre las mujeres y se calcula que más del 20% de la población trabajadora mundial 
presenta esta adicción.  
 
La adicción al trabajo se compone de diversas dimensiones
31
: 
 
 Tendencias compulsivas relacionadas con el trabajo duro y con dificultades para relajarse 
después de trabajar. 
 Necesidad de tener el control, ya que el trabajador se siente incómodo cuando tiene que esperar 
o cuando las cosas no se hacen a su manera y escapan a su control. 
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 Fassel, D. Working Ourselves to Death: The High Cost of Workaholism and the Rewards of 
Recovery. San Francisco: Hardcore, (2000). 
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Flowers, C. y Robinson, R.H. A structural and discriminant analysis of the Work Addiction Risk 
Test, Educational and Psychological Measurement,(2002). 
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 Comunicación relación interpersonal deficiente, es más importante lo que hace el propio 
trabajador que las relaciones con los demás. 
 Incapacidad para delegar tareas entre los subordinados y a trabajar en equipo. 
 Autovaloración centrada en el trabajo, ya que se da mayor valor a los resultados del trabajo 
realizado, que al proceso mediante el cual se han conseguido esos resultados.  
 
El adicto al trabajo trabajólico o laboradicto es aquel que dedica más tiempo al trabajo de lo que es 
exigido por las circunstancias. Pero además, no sólo es una cuestión cuantitativa de horas de 
dedicación, sino cualitativa, aquellas personas que hacen del trabajo el núcleo central de su vida, 
hasta el punto de postergar otras actividades y de no ser capaces de tener otros intereses. Los 
trabajólicos no son capaces de tomarse tiempo libre porque en seguida la falta de actividades les 
genera insatisfacción y agobio. Por tanto, para el laboradicto el trabajo es el único objeto de su vida, 
ya que muestra desinterés por otros ámbitos que no sea su trabajo y porque es incapaz de dejar de 
trabajar. Su dependencia es tal que el trabajo lo convierten en su mayor pasión, donde no existe 
horario para realizarlo, dejando al lado cosas importantes de su vida personal, como son fines de 
semana, vacaciones, compromisos familiares, etc., volviendo al trabajador un esclavo laboral. 
En la adicción al trabajo se pueden encontrar los siguientes parámetros:
32
 
 Se produce cuando la actividad se convierte en una idea obsesiva, ocupando la mayor parte de 
la vida del trabajador. 
 Habitualmente no es reconocida por el trabajador, siendo la familia quien lo detecta, debido al 
exceso de tiempo que dedica al trabajo y que resta a la familia, y ésta acaba creando un tipo de 
vida al margen del adicto. 
 
2.8.1 Factores de riesgo.- 
 
Entre los factores de riesgo que conducen a esta adicción se pueden señalar: 
 Presiones económicas familiares. 
 Temor a perder el trabajo. 
 La enorme competitividad que existe en el mercado laboral, en donde es más 
valorado el que lo deja todo por el trabajo, que el que cumple sólo con su horario. 
 La fuerte necesidad de conseguir el éxito y el puesto deseado. 
 La incapacidad para negarse ante un jefe sobre peticiones que pueden bien 
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Fuertes Rocañín, J.C.,Acoso laboral ¡Mobbing¡ Psicoterrorismo en el trabajo. Madrid: Arán 
Ediciones, (2004). 
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posponerse para el día siguiente. 
 El temor a los jefes prepotentes, exigentes y que amenazan constantemente al 
trabajador con perder su empleo. 
 Falta de organización, que permite la acumulación y sobresaturación del trabajo. 
 Ambiente familiar problemático o deteriorado, que hace que el trabajador no quiera 
llegar a casa.  
 Ambición excesiva por el poder, el dinero y el prestigio. 
 Incapacidad para establecer prioridades. 
 Falta de afectos personales que se suplen con el trabajo. 
 Educación familiar que impone a los hombres el cumplir con el rol de proveedor de 
su familia. 
 Presión de muchas mujeres cuya meta es solamente el sacar adelante a los hijos. 
 Presión de la sociedad para que los hijos sean independientes.  
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2.8.2 Tipología.- 
 
Las personas adictas al trabajo tienen algunos rasgos comunes como:  
 
 Necesidad de reconocimiento social de su trabajo. 
 Perfeccionistas y con baja autoestima.  
 No les gusta trabajar en equipo, prefieren trabajar solos.  
 Anhelan tener poder aunque su motivación no es sólo esa. La mayoría de los adictos al trabajo 
son personas con un puesto de responsabilidad y con posibilidades de ascenso. Pero, también 
los hay que no tienen un cargo de gran nivel ni oportunidades para mejorar o cambiar de 
situación.  
 Utilizan el trabajo como refugio para escapar de otros problemas. 
 Son narcisistas, cuando alcanzan puestos con poder se deshumanizan, no tienen en cuenta los 
sentimientos de los demás o el compañerismo a la hora de trabajar y esperan que sus 
subordinados cumplan un horario laboral similar al de ellos. Son muy exigentes con ellos 
mismos y con los demás.  
 
Además las características más destacables de los trabajólicos son: 
 
 Sentir preocupaciones agobiantes durante el fin de semana o durante sus vacaciones. 
 Ser incapaces para tomarse vacaciones o descansar. 
 Sentir la imposibilidad de abandonar al final de la jornada un trabajo inacabado. 
 Ponerse nuevos trabajos para realizar en los periodos de descanso. 
 Ser incapaz de rechazar ofertas de trabajo adicional. 
 Experimentar que el tiempo pasa muy rápido cuando se trabaja. 
 Ser exigente y competitivo en cualquier actividad. 
 Mirar impaciente el reloj. 
 Ser acusado por los familiares y amigos de que dedica más tiempo al trabajo que a ellos. 
 Experimentar cansancio e irritabilidad si no se trabaja durante los fines de semana. 
 Quedarse el último en la empresa. 
 No delegar y realizar o supervisar todo personalmente. 
 Limitar las lecturas a temas laborales. 
 Tener problemas para relajarse. 
 Trabajar con tensión. 
 Comunicarse mejor en la empresa que fuera de ella.  
 Distanciarse afectiva y socialmente. 
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 Tener sentimiento de culpabilidad. 
 Tener un nivel de ansiedad elevado. 
 Tener necesidad de admiración y obediencia de los demás. 
 Carecer de motivación económica. 
 Ser incapaz para desconectar de su actividad laboral. 
 
Por ello, no sólo la variable tiempo, aunque algunos han señalado que dedicar más de 50 horas a la 
semana al trabajo, puede determinar la adicción. Aunque muchos profesionales estarían incluidos 
dentro de la adicción; ya que hay que tener en cuenta que hay gente que disfruta con su trabajo, que 
se halla muy motivada con él y que pese a eso mantiene un equilibrio entre el trabajo, la familia y el 
ocio y tiempo libre. 
 
Fassel
33
, afirma que la diferencia entre la adicción al trabajo y trabajar mucho reside en que el 
adicto está desprovisto de un regulador interno que dice cuándo tiene que parar en su trabajo. 
 
2.8.3 Cuadro Comparativo de patrones de comportamiento en la Adicción al Trabajo.- 
 
NAUGHTON 
(Obsesivo-compulsivo y la dedicación 
excesiva o no) 
 
SCOTT, MOORE Y MICELI 
 El fuertemente comprometido 
(puntúa bajo en obsesión-compulsión; 
dedica muchas horas al trabajo 
 El compulsivo-dependiente (se 
relaciona positivamente con niveles 
altos de ansiedad y con problemas 
físicos y psicológicos y negativamente 
con la satisfacción laboral y vital). 
 El adicto al trabajo compulsivo (alta 
puntuación en dedicación y obsesión; 
suele tener dificultades para 
relacionarse con los compañeros y 
subordinados; son personas muy 
impacientes 
 El perfeccionista obsesivo-
compulsivo (se relaciona 
positivamente con niveles de tensión, 
con problemas físicos y psicológicos, 
con relaciones interpersonales hostiles 
y con la satisfacción profesional). 
 El compulsivo no adicto altrabajo  El orientado a logros (se relaciona 
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(baja puntuación en dedicación y alta 
obsesión; considera el trabajo como 
algo que hay que llevar a cabo pero se 
compromete de manera obsesiva con 
actividades fuera del trabajo (hobbies 
positivamente con la salud física y 
psicológica, con comportamientos 
proactivos socialmente y con la 
satisfacción laboral y vital. 
 No adicto al trabajo (baja puntuación 
en las dos variables; no busca el logro 
personal a través del trabajo 
 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
 
Quizás en esta tipología pueda incluirse lo que se viene denominado “síndrome del ejecutivo” 
padecido por gente ambiciosa y perfeccionista, pero triste y aburrida. Estos trabajadores tienen 
mucha pereza a la hora de irse de vacaciones, por lo que no las planean hasta el último momento y 
cuando salen, necesitan una gran actividad para olvidarse del trabajo, con lo cual, en vez de 
descansar se estresan todavía más. 
2.8.4 Consecuencias de la adicción al trabajo 
 
La adicción al trabajo genera consecuencias negativas en la vida familiar, ya que conduce al 
aislamiento, al divorcio y a la destrucción de la convivencia familiar. 
 
También pueden desarrollar problemas de salud como enfermedades cardiovasculares, gástricas, 
hipertensión, musculares y ansiedad. 
 
Además pueden consumir sustancias tóxicas para aumentar el rendimiento laboral y superar el 
cansancio y la necesidad de dormir. 
 
2.8.5 Prevención e intervención.- 
 
Todo trabajador tiene que tener en cuenta que: 
 
 Hay una gran cantidad de cosas para disfrutar, no sólo el trabajo. 
 En las tareas laborales es importante y necesario delegar. 
 La jornada laboral es de ocho horas. 
 El trabajo para realizar en casa debe ser la excepción. 
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 Además, el abordaje psicoterapéutico de la adicción al trabajo deberá realizarse con el mismo 
esquema que cualquier otra adicción, para recobrar el equilibrio laboral y personal en su vida. 
 
2.9 Ansiedad y Depresión- 
 
2.9.1 Ansiedad 
 
La ansiedad es la respuesta que tiene el cuerpo cuando nuestro cerebro interpreta que existe un 
peligro o riesgo inminente para nuestra vida. Nuestro cerebro envía ciertos síntomas a nuestro 
cuerpo para alertarnos del peligro. Todo este proceso se produce como consecuencia de la dificultad 
para adaptarnos a un cambio en nuestras vidas.  
 
2.9.1.1 Tiposde Ansiedad.- 
 
La ansiedad la podemos dividir en dos:  
   
Ansiedad Positiva Ansiedad Negativa 
 Nos alerta ante un peligro real o ante 
un estímulo que percibimos 
amenazante. 
 Nuestro organismo reacciona para 
adaptarse, nuestro corazón late más 
fuerte, nuestra respiración aumenta 
y nuestros músculos se tensan. 
 Nuestro cuerpo y mente se preparan 
para adaptarse a la situación y 
reaccionar consecuentemente (ataque o 
huida). 
 
 El problema surge cuando nuestro 
cerebro interpreta un peligro irreal, 
consecuencia de nuestra imaginación 
 Debido a pensamientos negativos y 
repetitivos, a un cambio brusco en 
nuestra vida, situaciones de estrés o 
preocupaciones constantes. 
 Se producen niveles excesivos de los 
síntomas durante períodos prolongados 
de tiempo sin que exista un peligro 
real, causando a la persona que la sufre 
angustia, miedo e inseguridad.   
 
 
Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
 
2.9.1.2 Síntomas.- 
 
La ansiedad se puede manifestar de muchas formas, entre los principales síntomas de ansiedad se 
encuentran: 
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Síntomas Físicos Síntomas Psíquicos 
 Opresión del pecho 
 Aceleración del ritmo cardíaco 
(Taquicardias) 
 Nerviosismo 
 Sudoración excesiva 
 Temblores 
 Náuseas y Mareos 
 Dolor abdominal o de nervios en el 
estómago 
 Tensión Muscular 
 Insomnio 
 Sensación de no haber descansado 
durante el sueño 
 Escalofríos 
 Subidas o bajadas de tensión arterial 
 Dolor de cabeza 
 Falta de apetito 
 Visión borrosa 
 Entumecimiento de brazos y piernas 
 Desorden respiratorio 
 Cansancio 
 Falta de concentración 
 Miedo desmesurado 
 Obsesiones anormales y exageradas 
 Angustia 
 Sensación de agobio intenso 
 Pensamientos repetitivos y obsesivos 
 Inseguridad 
 Miedo a morir 
 Miedo a sufrir un infarto 
 Sensación de irrealidad 
 Evitaciones 
 Compulsiones 
 
2.9.1.3 Cómo superar la Ansiedad 
 
Para su tratamiento existen métodos para controlar y disminuir sus síntomas, entre ellos se 
encuentran:  
   
 Los ejercicios de relajación, para disminuir el nivel de los trastornos ansioso-depresivos   
 Los ejercicios de meditación, para controlar nuestra mente y cualquier trastorno  
 Los ejercicios de respiración, muy beneficiosos para nuestra salud si se practican habitualmente  
 Masajes relajantes, que nos proporcionan un estado de tranquilidad y descanso físico y mental  
 Reflexología podal, que mediante conexiones nerviosas del pie, estimulan órganos y otras 
partes del cuerpo  
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2.9.2 Depresión.- 
 
Ocasionalmente, todas las personas sentimos tristeza o pena en algúnmomento, pero estos 
sentimientos son, por lo general, pasajeros y no interfieren en el desempeño de nuestra vida 
cotidiana. Cuando ocurre lo contrario e interfieren en nuestra forma de vida y en nuestras relaciones 
familiares o emocionales, entonces hablamos de trastorno depresivo.  
 
2.9.2.1 Tipos de Depresión.- 
 
Trastorno depresivo grave, caracterizado por síntomas que incapacitan a la persona 
que lo sufre a realizar actividades diarias tales como trabajar, dormir o incluso comer. 
Suele tener una duración de varios años o incluso de por vida 
Trastorno Distímico, caracterizado por síntomas de larga duración que aunque menos 
graves, impiden desarrollar una vida normal.  
Depresión posparto, se diagnostica cuando una mujer que ha dado a luz sufre un 
episodio de depresión dentro del primer mes después del parto.  
Trastorno afectivo estacional, caracterizado por la aparición de síntomas depresivos 
durante los meses invernales donde los días son más cortos y disminuyen las horas de 
sol. La depresión mejora o desaparece durante primavera y verano.  
Trastorno bipolar, caracterizado por cambios cíclicos del estado de ánimo, que van 
desde estados de ánimo muy elevados a estados de ánimo muy bajos como la depresión.  
 
 Elaborado por: Karina Yánez Cordero 
Fuente:Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
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2.9.2.2 Síntomas de Depresión 
 
Según la persona y su enfermedad en particular, las personas con depresión pueden sufrir los 
siguientes síntomas:  
 
 Tristeza continua   
 Falta de ánimo y energía  
 Desesperación  
 Pesimismo  
 Sentimiento de culpabilidad  
 Irritabilidad  
 Pérdida de interés  
 Dificultad de concentración  
 Dificultad para tomar decisiones  
 Dificultad para concentrarse  
 Dolor de cabeza  
 Dolor de estómago   
 Pensamientos suicidas  
 Alteraciones del sueño  
 Falta de apetito  
   
2.9.2.3 Causas de Depresión 
 
La baja autoestima, arrebatos repentinos de ira y falta de placer en actividades que antes nos hacían 
sentirnos felices son algunas causas que podrían originarnos un trastorno depresivo.  
 
Otras causas son:  
 
 El alcoholismo o drogadicción  
 La muerte de un familiar o conocido  
 El estrés crónico  
 Una situación de maltrato en la infancia  
 El contraer una enfermedad  
 Los problemas para dormir o descansar  
 Los pensamientos repetitivos negativos  
 Las deficiencias nutricionales  
 El aislamiento social  
 Los problemas laborales  
 Los problemas familiares o personales  
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2.9.2.4  Cómo superar la Depresión.- 
 
Para superar la depresión o disminuir sus síntomas son recomendables, tanto si se trata de una 
depresión leve o mayor, una serie de ejercicios que podrás practicar tranquilamente en tu casa o en 
cualquier lugar agradable que te aporte bienestar como son:  
 
 Ejercicios de relajación, que relajan todas las partes del cuerpo proporcionando un agradable 
placer que aumenta la autoestima y disminuye el nivel de depresión.  
 
 Ejercicios de meditación para controlar la mente y aumentar el nivel de concentración para 
llegar a un estado de tranquilidad y descanso, tanto físico como mental.  
 
 Ejercicios de respiración que practicados habitualmente aumentan la capacidad pulmonar, 
mejorando nuestro estado de ánimo tan importante cuando se sufre cualquier trastorno 
depresivo.  
 
 Son también muy recomendables ejercicios basados en el cuidado de nuestra salud, pequeños 
consejos para nuestra salud física y mental. 
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CAPÍTULO III 
 
EVALUACIÓN DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES 
 
3.1 Método y Técnica de Evaluación.- 
 
3.1.1 Método Evaluación e Identificación de Factores de Riesgo Psicosociales (Test De 
Navarra): 
 
Este método seleccionado busca tener una primera aproximación al estado general de la 
organización respecto a los factores de riesgo de tipo psicosocial. 
 
Los objetivos perseguidos son los siguientes: 
 
1. Identificación y evaluación inicial de los Factores de Riesgo Psicosocial que puedan existir en la 
empresa. 
 
2. Identificar situaciones de riesgo en estas cuatro áreas de referencias: 
 
• Participación, implicación, responsabilidad. 
• Formación, información, comunicación. 
• Gestión del tiempo. 
• Cohesión de grupo. 
 
3.  Aportar una serie de primeras medidas preventivas, que deben servir como recomendaciones o 
sugerencias de mejora, siempre y cuando se adapten al contexto real y a las características 
diferenciales de la organización a la que van destinadas. 
Se han agrupado los distintos factores a evaluar en cuatro variables: 
 
 PARTICIPACIÓN, IMPLICACIÓN, RESPONSABILIDAD 
 
Especifica el grado de libertad e independencia que tiene el trabajador para controlar y organizar su 
propio trabajo y para determinar los métodos a utilizar, teniendo en cuenta siempre los principios 
preventivos. Define el grado de autonomía del trabajador para tomar decisiones. Se entiende que un 
trabajo saludable debe ofrecer a las personas la posibilidad de tomar decisiones. 
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En la dimensión PARTICIPACIÓN, IMPLICACIÓN, RESPONSABILIDAD se han  Integrado 
estos factores: 
 
• Autonomía 
• Trabajo en equipo 
• Iniciativa 
• Control sobre la tarea 
• Control sobre el trabajador 
• Rotación 
• Supervisión 
• Enriquecimiento de tareas 
 
Las preguntas del cuestionario que se refieren a esta variable son: 1, 2, 9, 13, 18, 19, 20 y 25 
 
 FORMACIÓN, INFORMACIÓN, COMUNICACIÓN  
 
Se refiere al grado de interés personal que la organización demuestra por los trabajadores, 
facilitando el flujo de informaciones necesarias para el correcto desarrollo de las tareas. Las  
funciones y/o atribuciones de cada persona dentro de la organización tienen que estar bien definidas 
para garantizar la adaptación óptima  entre los puestos de trabajo y las personas que los ocupan. 
 
En el área de FORMACIÓN, INFORMACIÓN, COMUNICACIÓN se han incorporado los 
siguientes aspectos: 
 
• Flujos de comunicación 
• Acogida 
• Adecuación persona - trabajo 
• Reconocimiento 
• Adiestramiento 
•Descripción de puesto de trabajo 
• Aislamiento 
 
Las preguntas del cuestionario que se refieren a esta variable son: 4, 5, 11, 16, 17, 24 y 26 
 
 GESTIÓN DEL TIEMPO 
 
Establece el nivel de autonomía concedida al trabajador para determinar la cadencia y ritmo de su 
trabajo, la distribución de las pausas y la elección de las vacaciones de acuerdo a sus necesidades 
personales. 
 
En la dimensión GESTIÓN DEL TIEMPO se han integrado estos factores: 
 
• Ritmo de trabajo 
• Apremio de tiempo 
• Carga de trabajo 
• Autonomía temporal 
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• Fatiga 
 
Las preguntas del cuestionario que se refieren a esta variable son: 3, 8, 10, 14, 15 y 22 
 
 COHESIÓN DE GRUPO 
 
Definimos cohesión como el patrón de  estructura del grupo, de las relaciones  que emergen entre 
los miembros del grupo. Este concepto incluye aspectos  como solidaridad, atracción, ética, clima o 
sentido de comunidad. 
La influencia de la cohesión en el grupo se manifiesta en una mayor o menor participación de sus 
miembros y en la conformidad hacia la mayoría. 
 
La variable COHESIÓN contiene los siguientes aspectos: 
 
• Clima social 
• Manejo de conflictos 
•Cooperación 
•Ambiente de trabajo 
 
Las preguntas del cuestionario que se refieren a esta variable son: 6, 7, 12, 21, 23 y 27. 
 
3.1.1.1 Factores Psicosociales: Identificación de Situaciones de Riesgo 
 
 Descripción de las variables Acoso Laboral 
 
El acoso psicológico en el trabajo hace referencia a aquellas situaciones en las que una persona o un 
grupo de personas ejerce un conjunto de comportamientos  caracterizados por una violencia 
psicológica extrema, de forma sistemática y durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el 
lugar de trabajo. 
 
El efecto que se pretende alcanzar es el de intimidar, apocar, reducir y consumir  emocional e 
intelectualmente a la víctima, con vistas a eliminarla de la organización.Las preguntas del 
cuestionario que se refieren a esta variable son: 28, 29 y 30 
 
Importante: 
 
En el supuesto de obtener puntuaciones en estas tres preguntas se debe, a criterio del técnico en 
prevención de riesgos laborales, realizar un análisis más exhaustivo de la situación, con el objeto de 
descartar la posibilidad de que se esté dando esta circunstancia, por sus nefastas consecuencias. 
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Recordamos que en ningún caso se podrá concluir la existencia o no de acoso con la obtención de 
respuestas afirmativas en estos 3 ítems. Se debe realizar un posterior  análisis cualitativo para 
determinar el motivo de esas respuestas afirmativas, ya que la utilidad de estos ítems debe ser  
entendida a nivel de indicadores. 
 
3.1.1.2 Evaluación de Factores de Riesgo Psicosociales.- 
 
Antecedentes.- 
 
El  test fue aplicado a un total de 15 personas pertenecientes al Área de Servicios Inmediatos 
(quienes practican la Tanatopraxia), administrador camposanto, personal de traslados y de 
inhumaciones, correspondiente a la totalidad de trabajadores que realizan las mencionadas tareas 
dentro de PARQUESANTO DEL ECUADOR S.A. PQE. 
 
El test fue tomado en dos días distintos el primero se lo llevó a cabo con el personal de jardinería 
del Parquesanto a las 9 de la mañana con la respectiva autorización de la Jefe de Operaciones y 
camposanto, no se encontró resistencia alguna ni por parte de las altas autoridades ni de los 
empleados valorados; la segunda toma del test se realizó en la oficina matriz con el personal de 
Servicios Inmediatos y de traslados, encontrándose en los mismos similar apoyo que en los 
primeros. 
 
El grupo a quien se le aplicó el presente reactivo psicológico fue heterogéneo tanto en edad como en 
género. 
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3.1.1.3 Análisis de Resultados 
 
TABLA N° 1Participación, Implicación y Responsabilidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
77.5
75
72.5
72.5
60
57.5
55
35
35
35
27.5
25
25
12.5
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Gráfico N° 1Participación, Implicación y Responsabilidad 
INTERPRETACIÓN: 
 
Se puede observar que dentro de las preguntas que evalúan Participación, Implicación y 
Responsabilidad, el 7% los encuestados señalan que estos tres aspectos se encuentran “Muy 
Adecuados”, y el 46 % “Adecuados”, mientras que para el 27% que es Muy Inadecuado y para el 
20% que es Inadecuado.   
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TABLA N° 2 FORMACIÓN, INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
65.7
54.3
54.3
54.3
54.3
54.3
54.3
48.6
40
40
40
17.1
8.6
37.1
34.3
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Gráfico N° 2 FORMACIÓN, INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN 
INTERPRETACIÓN: 
 
En las áreas de Formación, Información y Comunicación el 7% de las personas señala que es Muy 
Inadecuado, el 67% Inadecuado, mientras que para el 13% es Muy Adecuado, y para el otro 13% es 
Adecuado. 
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TABLA N° 3 GESTIÓN DEL TIEMPO 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
39.3
28.6
25
25
21.4
21.4
50
53.6
46.4
17.91
7.9
17.9
17.9
10.7
7.1
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Gráfico N° 3 GESTIÓN DEL TIEMPO 
INTERPRETACIÓN: 
 
El resultado de las preguntas que evalúan Gestión del Tiempo, indican que para el 40% del personal 
dicha gestión es Muy Adecuada, el 40% que es Adecuada y para el 20% que es Inadecuado sin que 
existan respuestas que indiquen un resultado Muy Inadecuado. 
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TABLA N° 4 COHESIÓN DEL GRUPO 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
65.5
31
27.6
20.7
10.3
58.6
58.6
55.2
51.7
48.3
41.4
41.4
37.9
37.9
37.9
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Gráfico N° 4 COHESIÓN DEL GRUPO 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El 6% de los investigados refieren que la Cohesión de Grupo que es Muy Inadecuada, el 67% que es 
Inadecuada, el 20% que es Adecuada, en tanto que para el 7% que es Muy Adecuado. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
109 
 
TABLA N° 5 MOBBING 
 
 
 
 
Gráfico N° 5 MOBBING 
INTERPRETACIÓN: 
 
En la sección de preguntas que evalúan Mobbing, encontramos que el 73% del personal encuestado 
señala que No existe,  y un  27% afirma su presencia. 
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3.1.2 Técnica de Evaluación: Encuesta Aplicada: 
 
Previo a la realización de la encuesta se llevaron a cabo algunos conversatorios con el personal 
investigado a fin de conocer sus criterios sobre el trabajo que realizan, en estos conversatorios se 
pudo conocer sobre ciertos miedos, leyendas urbanas, problemas en el trabajo, etc.  Gracias a esta 
información obtenida, se elaboró un cuestionario de 10 preguntas para identificar dentro de los 
trabajadores si se sienten o no afectaciones por el tipo de trabajo que realizan en las áreas 
mencionadas, cuyos resultados son los siguientes: 
Gráfico N° 6  Trabajar en un lugar en el cual se tiene contacto directo con la muerte es 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El 40% de los encuestados señalan que es un trabajo como cualquier  otro, 27% afirma que es un 
trabajo desagradable y apenas el 33% menciona que es un trabajo agradable. 
 
 
 
 
  
40% 
33% 
27% 
1. Trabajar en un lugar en el cual se tiene contacto 
directo con la muerte es: 
UN TRABAJO COMO
CUALQUIER OTRO
UN TRABAJO
AGRADABLE
UN TRABAJO
DESAGRADABLE
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Gráfico N° 7 Se siente usted afectado de alguna manera por realizar un trabajo que implica 
tener un contacto directo con la muerte 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El 80% de los encuestados señala que SI se siente afectado de alguna manera por realizar un trabajo 
que implica tener contacto directo con la muerte, y únicamente el 20% menciona que NO. 
80% 
20% 
2. Se siente usted afectado de alguna manera por 
realizar un trabajo que implica tener un contacto 
directo con la muerte? 
SI NO
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Gráfico N° 8 En caso de sentirse afectado por su trabajo, cómo le afecta 
 
 
Interpretación: 
 
El 50% de los encuestados señalan que presentan síntomas relacionados con la Depresión, tales 
como llanto, tristeza, etc.; el 25% menciona sentirse identificados con los familiares, en especial si 
son niños o padres que han perdido a sus hijos; el 17% presenta problemas de sueño como insomnio 
y pesadillas; y un 8% menciona presentar falta de apetito. 
  
50% 
17% 
8% 
25% 
3. En caso de sentirse afectado por su trabajo, 
cómo le afecta?  
Síntomas depresivos Insomnio
Pérdida de apetito Identificación personal
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Gráfico N° 9 El trabajo que usted realiza lo escogió porqué 
 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El 67% de los encuestados señalan que actualmente se encuentran laborando en la rama de los 
cementerios porque no tenían otra opción laboral al momento, y se encuentran a la espera de otra 
opción laboral; y el 33% asegura haber escogido el trabajo que ejecuta porque le gusta este tipo de 
trabajo. 
 
  
33% 
67% 
4. El trabajo que usted realiza lo escogió porqué? 
LE GUSTA ESTE
TIPO DE TRABAJO
NO TIENE OTRA
OPCION
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Gráfico N° 10 Si pudiera cambiar de trabajo, a otro que no esté relacionado a trabajar con 
cadáveres 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El 62% de los encuestados señalan que SI estaría dispuesto a cambiar de trabajo por otro que no 
esté relacionado con cadáveres; y el 38% señala que No cambiaría su trabajo actual. 
  
62% 
38% 
5. Si pudiera cambiar de trabajo, a otro que no esté 
relacionado a trabajar con cadáveres. Lo haría? 
SI NO
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Gráfico N° 11 De ser afirmativa su respuesta a la pregunta anterior, explique los motivos por 
los cuales cambiaría de trabajo 
 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El 45% de los encuestados que mencionaron que SI estarían dispuestos a cambiar de trabajo para 
evitar el tener contacto con los muertos; el 33% cambiaría de trabajo por mejorar su horario laboral 
y el tiempo familiar; el 11% señala que lo haría por mejorar su salario; y finalmente el 11% restante 
señala que lo haría por presiones familiares, debido a que estos no les gusta su lugar de trabajo 
actual. 
  
11% 
45% 
33% 
11% 
6. De ser afirmativa su respuesta a la pregunta 
anterior, explique los motivos por los cuales 
cambiaría de trabajo 
Mejor sueldo
Para evitar contacto con muertos
Mejor horario de trabajo
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Gráfico N° 12 De ser negativa su respuesta a la pregunta número 5, explique los motivos por 
los cuales No cambiaría de Trabajo 
 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El 33% de los encuestados que mencionaron que NO estarían dispuestos a cambiar de trabajo, no lo 
harían porque su trabajo les da la satisfacción tanto profesional como personal; el 33% no lo harían 
porque ya están acostumbrados a laborar en este tipo de empleos durante largos años de su vida;  el 
17% señala que no lo haría porque el salario percibido en el cementerio es mucho más alto que en 
otro tipo de empresas; y finalmente el 17% restante señala que no lo haría porque no sabe hacer otra 
cosa que lo que actualmente se encuentra realizando. 
  
33% 
33% 
17% 
17% 
7. De ser negativa su respuesta a la pregunta 
número 5, explique losmotivos por los cuales No 
cambiaría de Trabajo 
Satisfacción personal por ayudar a los demás
Estoy acostumbrado a este trabajo
Buen salario
No se hacer otra cosa
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Gráfico N° 13 Se siente usted avergonzado por el trabajo que realiza 
 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El 53% de los encuestados mencionaron que SI se sienten avergonzados por el trabajo que realiza; y 
el 47% que NO siente ningún tipo de vergüenza por el mismo. 
  
53% 
47% 
8. Se siente usted avergonzado por el trabajo que 
realiza  
SI NO
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Gráfico N° 14 Ha sentido algún tipo de rechazo, burla o comentarios sarcásticos de la gente, 
cuando ha comentado el trabajo que realiza 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El 73% de los encuestados mencionaron SI haber sentido algún tipo de rechazo, burla o comentarios 
sarcásticos de la gente, al comentar el trabajo que realiza; y el 27% restante asegura NO haber 
sentido esto nunca. 
  
73% 
27% 
9. Ha sentido algún tipo de rechazo, burla o 
comentarios sarcásticos de la gente, cuando ha 
comentado el trabajo que realiza? 
SI NO
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Gráfico N° 15 Usted ha recibido algún tipo de maltrato por parte de los familiares de los 
difuntos con los que usted se ha involucrado laboralmente? 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
El 80% de los encuestados asegura SI haber recibido algún tipo de maltrato por parte de los 
familiares de los difuntos con los que se han involucrado laboralmente; y el 20% restante asegura 
NO haber tenido nunca este tipo de actitud hostil. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
80% 
20% 
10. Usted ha recibido algún tipo de maltrato por 
parte de los familiares de los difuntos con los que 
usted se ha involucrado laboralmente? 
SI NO
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CAPÍTULO IV 
 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
4.1 Conclusiones de la Investigación.- 
 
4.1.1 Test de Navarra. 
 
 En el área de Participación, Implicación y Responsabilidad la sumatoria de quienes indican 
estar dentro de un rango adecuado es del 53%, en tanto que el 47% refieren lo contrario.  Al 
existir una mínima diferencia entre estos dos aspectos, es necesario realizar un análisis más 
exhaustivo sobre el tema para tener una idea clara y definitiva sobre esta realidad. 
 
 La Formación, Información y Comunicación son áreas que deberán ser analizadas por las 
autoridades de la compañía,  ya que los resultados arrojados por la investigación indican el 74% 
del personal investigado tiene una idea negativa sobre este tema. 
 
 Sobre el área Gestión del Tiempo se observa incongruencias entre los resultados obtenidos y los 
conversatorios realizados, ya que mediante la aplicación del Test de Navarra se encuentra que el 
80% manifiestan que dicha gestión es adecuada, no obstante, durante la realización de los 
mencionados conversatorios manifestaron sentirse agobiados por tener que trabajar algunas 
ocasiones en horarios indefinidos así como fines de semana o feriados. 
 
 Para el 73% del personal investigado no existe una adecuada cohesión grupal por lo que resulta 
necesario tomar acciones encaminadas a mejorar el trabajo en equipo. 
 
 El personal menciona no tener ningún tipo de acoso laboral dentro de la compañía, tema que 
por conversaciones verbales mantenidas con los empleados, deberá ser investigado de manera 
meticulosa dentro del personal. 
 
4.1.2 Encuesta aplicada 
 
 La mayoría del personal entrevistado piensa que su trabajo es un trabajo como cualquier otro, y 
en algunos casos hasta les parece agradable, existiendo un grupo minoritario al cual no le gusta 
lo que hace. 
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 El 80% de las personas investigadas se sienten afectadas de alguna manera por realizar labores 
que implica tener contacto directo con la muerte. 
 
 Del 80% de los empleados que mencionaron sentirse afectados por el trabajo que realizan, 
presentan algún tipo de afecciones psicológicas, tales como depresión, transferencia de 
sentimientos, falta de apetito, pesadillas e insomnio. 
 
 El 67% del personal entrevistado menciona que el trabajo que realiza dentro del Parquesanto lo 
hace por no tener otra opción laboral al momento, y está a la espera de otro trabajo, y 
únicamente el 33% asegura haber escogido el mismo porque le gusta este tipo de empleo. 
 
 Dentro del estudio el 62% de los encuestados señalan que estarían dispuestos a cambiar de 
trabajo por otro que no esté relacionado con cadáveres. 
 
 Del 62% de los encuestados que mencionaron que cambiarían su trabajo, el 45% refiere que lo 
harían para evitar tener contacto con muertos. 
 
 Del 33% de los encuestados que mencionaron que NO estarían dispuestos a cambiar de trabajo, 
no lo harían porque su trabajo les da la satisfacción personal, por costumbre, porque consideran 
que tienen un buen salario o porque no saben realizar otra actividad. 
 
 El 53% de los encuestados mencionaron sentirse avergonzados por el trabajo que realiza. 
 
 El 73% de los encuestados mencionaron SI haber sentido algún tipo de rechazo, burla o 
comentarios sarcásticos de la gente, al comentar el trabajo que realiza. 
 
 El 80% de los encuestados asegura haber recibido algún tipo de maltrato por parte de los 
familiares de los difuntos. 
 
 Para finalizar, es importante comentar que en entrevistas mantenidas con los distintos actores 
del grupo estudiado, se pudo percibir diferentes criterios entre el personal operativo y el 
administrativo (servicios inmediatos), sobre el nivel de presión al que se encuentran sometidos, 
esto se debe a que el personal administrativo (quienes refieren sentir mayor presión) laboran en 
la oficina matriz donde tienen mucho más contacto con la parte gerencial y directiva de la 
compañía, en tanto que el personal operativo, al estar ubicado físicamente en otro lugar no 
comparten las mismas realidades laborales. Por este motivo resultaría interesante que en un 
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futuro cercano se amplíe este estudio a todos los empleados de Parquesanto del Ecuador para 
conocer los factores de riesgo psicosociales que podrían estar presentes y afectando a los 
miembros e intereses de la compañía. 
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4.2 Recomendaciones.- 
 
 Realizar un estudio de identificación de Factores de Riesgo Psicosocial a todos los 
colaboradores de la compañía. 
 
 Concienciar a gerentes y mandos medios de la importancia de la intervención de un programa 
de minimización de Factores de Riesgo Psicosocial para el personal de la empresa. 
 
 Involucrar a todos los actores sociales de la compañía en planes y programas que velen por la 
salud tanto física como psicológica de los colaboradores de la empresa. 
 
 Establecer mecanismos de mayor efectividad en la comunicación dentro de la compañía. 
 
 Implementarel Departamento de Gestión del Talento Humano, ya que al momento la empresa 
no cuenta con el mismo. 
 
 Promover espacios de esparcimiento y recreación que fomenten la unión y la consolidación de 
los colaboradores con la compañía. 
 
 Buscar la asesoría permanente de un Psicólogo Clínico que realice valoraciones e 
intervenciones de ser el caso con el personal de la empresa. 
 
 Desarrollar un programa permanente de Prevención de Factores de Riesgo Psicosocial, que 
busque minimizar el impacto que genera el trabajo en los empleados de la compañía. 
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CAPÍTULO V 
 
PROPUESTA PARA LA IMPLEMENTACIÓN DE UN PROGRAMA DE PREVENCIÓN 
DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES EN PARQUESANTO DEL ECUADOR 
S.A. PQE 
 
5.1 Introducción 
 
Con el objetivo de desarrollar mecanismos tendientes a reducir los factores de riesgo psicosocial en 
el personal estudiado, a continuación se pone a consideración la siguiente propuesta de un programa 
de prevención para los mencionados factores de riesgo, el mismo que deberá ser frecuentemente 
evaluado con miras a realizar los correctivos que se consideren necesarios e implementar un sistema 
de mejora continua que permita replantear y mejorar la serie de medidas propuestas dentro del 
mismo. 
 
5.2   Justificación 
 
Nuestra labor como prevencionistas en riesgos del trabajo es precautelar y minimizar los factores de 
riesgo existentes en los distintos puestos de trabajo dentro de una organización, logrando con esto 
que el lugar de trabajo sea un sitio más amable con el trabajador.  
 
Es por esto que la intervención que se propone dentro del presente trabajo investigativo tiene la 
finalidad de precautelar uno de los más importantes riesgos laborales, el Riesgo Psicosocial, que 
como podemos observar aunque no sea fácilmente percibido actúa de manera letal dentro de las 
organizaciones y con las personas que las conforman.  Más de una persona ha mencionado que un 
empleado contento es un empleado mucho más productivo y mucho más fiel a la compañía. 
 
Como se pudo observar en la presente investigación el personal estudiado que labora dentro de 
Parquesanto del Ecuador S.A., presenta signos de encontrarse padeciendo problemas derivados de 
factores de riesgo psicosocial, por lo que es importante la intervención inmediata de las autoridades 
para contrarrestar los mismos, buscando minimizar y establecer una política gerencial contra dichos 
riesgos. 
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5.3 Objetivos 
 
Objetivo General 
 
 Minimizar el factor de Riesgo Psicosocial entre el personal de Servicios Inmediatos que 
practica Tanatopraxia y el personal encargado de Inhumaciones y Traslados en Parquesanto del 
Ecuador S.A. PQE. 
 
Objetivos Específicos 
 
 Concienciar a directivos y gerentes la importancia de la prevención de Riesgos Psicosociales. 
 Mejorar el ambiente laboral de los empleados de Parquesanto del Ecuador. 
 
5.3 Beneficiarios del Programa de Prevención de Riesgos Psicosociales. 
 
El programa se encuentra enfocado al personal de Servicios Inmediatos que practica la Tanatopraxia 
y al que realiza Inhumaciones y Traslados dentro de Parquesanto del Ecuador que realiza sus 
actividades dentro de los dos frentes de trabajo existentes: uno son las oficinas administrativas y el 
otro el Camposanto, no obstante, con el tiempo,bien pudiera hacerse extensivo a todo el personal de 
las distintas áreas que conforman la compañía. 
 
5.4 Plan de Trabajo (Propuesta) 
 
La presente propuesta ha sido desarrollada en base a las necesidades y realidades encontradas 
dentro de los trabajadores estudiados en la presente investigación, quienes requieren de acciones 
emergentes de intervención en la minimización de Riesgos Psicosociales. 
 
A continuación las propuestas planteadas: 
 
A. Establecer un plan de capacitación – concienciación.-  Antes de emprender el desarrollo del 
presente programa de prevención de riesgos psicosociales, es necesario que el nivel directivo de 
la empresa tome una real conciencia de las consecuencias negativas que este tipo de riesgos 
representan para cualquier institución, ya que su presencia indudablemente acarrea pérdidas 
económicas debido a situaciones tales como problemas y enfermedades cardiovasculares, 
depresión, ansiedad y otros trastornos de la salud mental, dolor de espalda y otros trastornos 
músculo esqueléticos, trastornos médicos de diverso tipo respiratorios, gastrointestinales, etc., 
conductas sociales agresivas y relacionadas con el hábito de fumar, consumo de alcohol, 
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sedentarismo, falta de participación social, absentismo y ausentismo laboral, desmotivación, 
alto índice de rotación, etc.  Por el contrario una empresa en la que sus miembros se sientan 
cómodos y atendidos en sus expectativas, ve incrementada su productividad. Es por esto que la 
capacitación juega un rol fundamental en la concienciación de la importancia de actuar sobre 
estos factores de riesgo para lo cual es necesario mejorar la comunicación, el ambiente laboral,  
las relaciones humanas, etc. siendo necesario invertir en cursos periódicos primeramente para 
los niveles directivos y paulatinamente involucrar a todo el personal, cursos que enfoquen los 
temas anteriormente citados y que permitan apuntalar aspectos fundamentales para el desarrollo 
organizacional como es el trabajo en equipo, la comunicación efectiva, las buenas relaciones 
humanas, el liderazgo positivo, el empoderamiento, la sinergia,  etc. 
 
B. Estar alerta a quejas y reclamos: Es importante poner a disposición de los empleados buzones 
de sugerencias a través de los cuales se conozca los principales problemas que están afectando 
al personal, para una vez que sean identificados, tomar las medidas preventivas y correctivas 
que se consideren necesarias.  Las quejas y reclamos del cliente interno, están casi siempre 
relacionadas con el nivel de satisfacción laboral,el mismo que se refleja en su comportamiento 
en el trabajo. 
 
C. Crear un programa de incentivos.-Para esto sería importante que a más de dar soluciones a 
los problemas encontrados mediante el uso del buzón de sugerencias, el implementar un 
programa de incentivos a todo el personal, no únicamente económicos que generalmente son 
realizados en las empresas, sino tratar de realizar incentivos tendientes a mejorar la autoestima 
de la persona como es el felicitar de manera pública y por escrito los trabajos bien realizados y 
que esa felicitación sea insertada en el expediente personal y dirigida también a su familia. 
 
D. Comunicación con la familia.- Las familias del trabajador perciben una buena parte de los 
comportamientos que se relacionan con los riesgos psicosociales del trabajo, como se pudo 
observar hay casos en los cuales a la familia no gusta este tipo de trabajo y llegan a ejercer 
presión para que salgan del mismo, a menudo, los problemas laborales son llevados hasta el 
hogar o los problemas del hogar son llevados al trabajo, generalmente cuando estos problemas 
se salen de las manos algún miembro de la familia acude a la empresa para pedir orientación o 
presentar quejas. Suelen pedir ayuda al área de Trabajo Social por situaciones de consumo de 
alcohol o drogas, violencia intra familiar o porque perciben que el trabajador ha cambiado su 
habitual manera de comportarse.  Ante esta situación, Parquesanto del Ecuador por medio de las 
entrevistas y visitas domiciliarias al personal de la compañía por el área de Trabajo Social 
investigará la situación familiar, ofrecerá ayuda derivando los casos que lo requieran a 
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profesionales en psicología u otras áreassegún el caso y fomentará eventos con la participación 
activa de la familia. 
 
E. Realizar estadísticas de ausentismo y morbilidad.- Datos como los diagnósticos más 
frecuentes de enfermedad, trabajadores que más se ausentan, fechas o épocas en que se 
incrementan las incapacidades o permisos sin justa causa, pueden darnos elementos de insumo 
para el diagnóstico de la empresa en cuanto a los factores psicosociales. Parquesanto del 
Ecuador mediante su Departamento de Medicina Ocupacional, deberá llevar estadísticas de 
ausentismo y morbilidad con la finalidad de conocer la realidad de los empleados y plantear 
planes y programas encaminados a mejorar la problemática que se haya detectado. 
 
F. Crear un Departamento de Gestión del Talento Humano.-  Es preciso que se realicen 
estudios de puesto de trabajo, perfiles de cargo, manuales de funciones, planes de carrera, 
jornadas laborales y demás aspectos relacionados con el área de talento humano.  Es necesario 
también que las funciones del cargo estén acorde con las aptitudes, actitudes, habilidades, 
experiencia, conocimientos y competencias del trabajador, que tenga oportunidades de 
capacitarse que le permitan aspirar a crecer tanto profesional como económicamente y sentir 
que el trabajo es el medio que le facilita lograr su realización como persona y a través del cual 
puede alcanzar sus objetivos personales, familiares, etc. y reducir así los riesgos psicosociales. 
Para alcanzar esto  Parquesanto del Ecuador S.A. PQE., deberá implementar un Departamento 
de Talento Humano que no sea únicamente el encargado de manejar roles, contratar personal o 
imponer sanciones, sino que sea el gestor de un sistema que permita tanto a la empresa y a sus 
empleados alcanzar los objetivos planteados, ya que una empresa no puede sobrevivir sin sus 
trabajadores y los trabajadores no pueden sobrevivir sin su trabajo. 
 
G. Revisar estudios de clima organizacional.- Una vez al año Parquesanto del Ecuador realiza 
una evaluación de clima laboral y sería importante que tanto los resultados como los planes y 
programas dirigidos a mejorar el mismo fueran socializados con todo el personal de la 
compañía, siendo necesario que este tipo de estudios sean vistos como una herramienta 
fundamental para conocer cuáles son los verdaderos problemas que existen en el interior de la 
empresa y las consecuencias tanto psicosociales u otras que se puedan presentar para encaminar 
las acciones pertinentes para solucionarlos y mejorar el ambiente laboral.  
 
H. Espacios de esparcimiento para el personal.-  Parquesanto del Ecuador deberá promover 
espacios de esparcimiento para el personal, ya que al estimular este tipo de esparcimiento se 
podrá favorecer tanto a la integración de las personas como al de la productividad de los 
mismos dentro de la organización.  Es importante que la empresa haga explícita su intención de 
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respetar el derecho al esparcimiento de cada individuo dentro del espacio de trabajo. La idea es 
darle a los empleados la libertad de proponer qué tipo de prácticas se pueden ejercer, cuándo y 
dónde (inclusive de recibir apoyo de parte de la empresa, como el caso de los uniformes para un 
equipo deportivo), a cambio de comprometerse con metas y objetivos. 
I. Brindar asesoría Psicológica.- Como se pudo observar, el personal investigado presenta varios 
tipos de afectaciones psicológicas, por lo que con el objetivo de preservar su salud mental es 
necesario contar con un profesional de esta rama para que realice una evaluación detallada y 
brinde asistencia periódica o cuando el caso lo amerite. 
 
5.5 Indicadores de Gestión.- 
 
La única manera de garantizar la sostenibilidad de los programas y acciones implementadas es 
establecer indicadores que permitan hacerle seguimiento y ajustar la calificación del riesgo 
psicosocial, para lo cual se proponen como indicadores posibles de la gestión, los siguientes: 
 
 % de personas cubiertas con el programa de intervención. 
 % de directivos capacitados en riesgo psicosocial. 
 % de trabajadores capacitados en riesgo psicosocial. 
 % de cumplimiento de actividades programadas. 
 % de recomendaciones cumplidas. 
 % de reducción del Índice de ausentismo laboral. 
 % de reducción del absentismo laboral. 
 % de reducción del Índice de rotación. 
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5.7 Cronograma tentativo para la implementación de la propuesta 
  
        
CRONOGRAMA TENTATIVO PARA LA IMPLEMENTACIÓN DE LA PROPUESTA DE PREVENCIÓN DE RIESGO PSICOSOCIAL EN PARQUESANTO DEL 
ECUADOR S.A PQE                                                                                                           PERÍODO 2011-2012 
Descripción de las actividades 
No.Objeti. Tiempo Resultados de las actividades Recursos Humanos Recursos Materiales 
Especifico Inicio Termino Descripción Del Indicador Descripción Descripción Cantidad 
Plan de capacitación – 
concienciación.-   
1 abr-12 abr-12 
Capacitar en temas de Riesgos 
Psicosociales a altos ejecutivos 
y mandos medios de la 
empresa. 
1. Jefe de SSO                                                                  
2. Jefes Departamentales      
3.Gerente General, 
Administrativo y 
Comercial 
1.Pizarrón                        
2. Infocus                                 
3. Material 
respectivo de la 
capacitación 
12 capacitaciones 
gerenciales y de 
mandos medios 
Buzón de quejas, sugerencias o 
reclamos 
1 
mar-
12 
dic-12 
Mejorar la comunciación 
interna entre autoridades, 
empleados y clientes de la 
organización 
1. Jefe de SSO                                                                  
2. Jefes Departamentales      
3.Gerente General, 
Administrativo y 
Comercial 
1.Buzones de 
sugerencias 
ubicados en cada 
área de la empresa 
7 Buzones 
Incentivos 1 abr-12 dic-12 
Implantar un programa de 
incentivos dentro de todo el 
personal, para lograr mayor 
sentido de pertenencia del 
empleado hacia la compañía 
1. Jefe de SSO                                                                  
2. Jefes Departamentales      
3.Gerente General, 
Administrativo y 
Comercial 
1. Portaretratos 
para empleado del 
mes de cada área 
de la companía.
2. Certificado de 
mejorempleado, 
con copia al file 
del empleado.                          
3. Premio 
económico de ser 
necesario 
A determinarse al 
finalizar el período 
determinado 
Comunicación Familias de 
empleados 
1 
may-
12 
dic-12 
Conocer la realidad de los 
empleados mediante un 
contacto más directo con su 
entorno familiar y social.  
1.   Trabajadora Social 
1. Compuadora e 
Impresora.                        
2. Formato de 
visita domiciliaria.                    
3. Ficha socio-
económica 
200 
Estadísticas de ausentismo y 
morbilidad 
1 ene-12 dic-12 
Conocer datos importantes de 
las enfermedades más 
frecuentes dentro de los 
empleados, así como el índice 
de ausentismo existente dentro 
de la compañía 
1. Médico Ocupacional.              
2. Enfermera 
Ocupacional.           3. 
Trabajadora Social                 
4. Jefes Departamentales 
1. Computadora e 
Impresora.                        
2. Tablas y cuadros  
estadísticas 
A determinarse al 
finalizar el período 
determinado 
Departamento de Gestión del 
Talento Humano 
1 
may-
12 
jun-12 
Implemetar un departamento 
que se encuentre conformado 
con el fin de buscar mejoras 
por y para el el personal de la 
compañía 
1. Gerente General                        
2. Directorio 
1. Anuncios vía 
internet y 
periódicos                        
2. Presupuesto 
aprobado  para 
salario del personal 
del Departamento 
de Gestión del 
Talento Humano 
A determinarse en 
reunión de 
Gerencia 
Clima Laboral 1 
mar-
12 
abr-12 
Conocer datos importantes 
sobre el sentir del empleado 
dentro de la compañía 
1. Jefe de Gestión del 
Talento Humano                                         
2. Trabajadora Social                    
3.  Jefe de Seguridad 
Industrial                                                
Jefes Departamentales 
1. Computadora e 
Impresora.                        
2. Encuestas de 
Clima Laboral                                    
3. Resultados 
obtenidos del 
estudio de clima 
200
Asesoría Psicológica 1 ene-12 dic-12 
Conocer datos importantes de 
las afecciones psicológicas que 
puedan presentar los 
colaboradores de la compañía 
1. Psicólogo Clínico 
1. Computadora e 
Impresora.                        
2. Resultados de 
valoraciones 
psicológicas 
realizadasal 
personal 
A determinarse al 
finalizar el período 
determinado 
Espacios de esparcimiento para 
el personal 
1 
may-
12 
dic-12 
Fomentar la participación de 
los empleados en temas 
relacionados con el deporte y la 
vida sana, contando con la 
participación activa de todos 
los empleados de la compañía y 
sus familias. 
1.  Trabajo Social                                              
2.  Gerentes 
Administrativo y 
Comercial.                                                                                  
3.Jefe de Gestión del 
Talento Humano                                            
4.  Jefes Departamentales                      
1. Premios para los
ganadores del 
campeonato de 
fútbol (medallas y
trofeos)        2. 
Presupuesto para el
paseo anual 
36 Medallas (12 de 
oro, 12 de plata y 
12 de cobre)                          
1 trofeo para el 
ganador 
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ANEXOS N°  1 GLOSARIO GENERAL 
 
Acoso laboral.- Hace referencia al hostigamiento psicológico que se da en el ámbito laboral 
producido por las conductas hostiles, dirigidas de maneras sistemática por uno o varios trabajadores 
contra otro (victima), con  una frecuencia de al menos una vez a la semana y durante un tiempo 
prolongado de más de seis meses.  
 
Las conductas de hostigamiento pueden ser: Impedir que la víctima se exprese, aislarla, 
menospreciarla frente a sus compañeros, desacreditarla en su trabajo o incluso comprometer su 
salud. 
 
Acoso (Mobbing).- Es una serie de comportamientos negativos repetidos y persistentes hacía uno o 
más individuos, que implica un desequilibrio de poder y crea un ambiente de trabajo hostil. Otros 
autores sostienen que se entiende por acoso laboral: hostigar, ofender, excluir socialmente a alguien 
o interferir negativamente en sus tareas.  
 
Acoso sexual.- Es toda conducta verbal o física, de naturaleza sexual, que se desarrolla en el ámbito 
laboral como consecuencia de una relación de trabajo, que realiza un sujeto que sabe o debe saber 
que es ofensiva y no deseada por la víctima. Determina una situación que afecta al empleo y a las 
condiciones de trabajo, creando un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante. 
 
Administración de la seguridad y salud en el trabajo: Es la aplicación del conocimiento y la 
práctica de la administración en la prevención y atención de los riesgos de trabajo, mejoramiento de 
las condiciones biológicas, psicológicas, sociales y ambientales laborales; y para coadyuvar a la 
mejora de la competitividad organizacional. 
Agotamiento emocional.- Hace referencia a la disminución y pérdida de recursos emocionales, al 
sentimiento de estar emocionalmente agotado y exhausto, junto a la sensación de que no se tiene 
nada que ofrecer psicológicamente a los demás debido al trabajo que se realiza. Es una de las tres 
dimensiones del síndrome de burnout. 
 
Adicción al trabajo.- Se caracteriza por una excesiva dedicación laboral, por la incapacidad para 
dejar de trabajar, mostrando desinterés por otros ámbitos que no sean su trabajo, y hacer de éste el 
único objeto de la vida del trabajador. 
 
Ambigüedad de rol.- Se genera cuando no están claramente definidas las tareas, por información 
incompleta, poco concisa y muy cambiante sobre los objetivos del trabajo, las responsabilidades, la 
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autoridad y los procedimientos, las relaciones y la comunicación. / La falta de claridad en las 
funciones de un trabajador, de sus alcances o responsabilidades genera altos niveles de estrés, fatiga 
y desánimo. 
 
Amenaza.- Cualquier indicación, circunstancia o evento con el potencial de ocasionar daño o 
pérdida de bienes y valores. 
 
Amotivación laboral.- Tiene su origen en el sistema para la promoción del trabajador en su carrera 
profesional y en la competencia de la organización y dirección de la empresa. El trabajador suele 
atravesar tres fases: en la primera predomina la ilusión por la actividad laboral, en la segunda el 
desánimo con el trabajo, y en la tercera fase, aparece la triada: amotivación laboral, falta de 
compromiso con el trabajo e insatisfacción laboral, aunque también es frecuente que se vea alterado 
el autoconcepto y el locus de control del trabajador, lo que conlleva que se vea afectada no sólo la 
tarea y actividad profesional sino también el contexto laboral y las relaciones interpersonales en el 
trabajo.  
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Análisis de riesgo.- Es un proceso para evaluar los riesgos potenciales de la empresa y sus 
vulnerabilidades internas, para poder dar una opinión profesional sobe el impacto que éstos puedan 
tener sobre bienes y valores de la empresa. 
 
Ansiedad.- Es la respuesta que tiene nuestro cuerpo cuando nuestro cerebro interpreta que existe un 
peligro o riesgo para nuestra vida. 
 
Autoconcepto.- Es la percepción o imagen de uno mismo. Es decir, el conjunto de pensamientos 
con los que nos describimos a notros mismos. No es algo innato sino que se forma a partir de 
sentimientos y experiencias. 
 
Autoestima.- Es la evaluación que efectúa y mantiene el individuo en referencia a sí mismo, y 
expresa una actitud de aprobación o desaprobación. Es la valoración que hace uno de sí mismo y de 
cómo se siente. 
 
Autonomía.- Hace referencia a la posibilidad que tiene el trabajador de organizar su trabajo, 
regulando su ritmo, determinando el orden y la forma de realizar las tareas.  
 
Autopsia psicológica.- Es la reconstrucción de la vida de la persona fallecida , enfatizando aspectos 
como el estilo de vida, la personalidad, los acontecimientos vitales estresantes, los trastornos 
mentales, a través de la información recogida mediante entrevista a las personas allegadas y la 
revisión de documentos. 
 
Bienes y / o valores.- Personas, edificaciones, equipos, documentos, actividades, que tienen un 
valor financiero para la empresa. 
 
Burn out.- Es una respuesta inadecuada a un estrés crónico y que se caracteriza por tres 
dimensiones: cansancio o agotamiento emocional, despersonalización o deshumanización y falta o 
disminución de realización personal en el trabajo. 
 
Cansancio emocional.- Ver  Agotamiento emocional. 
 
Carga mental.- Conjunto de toda la actividad mental y esfuerzo intelectual a los que se ve 
sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral para desarrollar el trabajo. 
 
Carga de trabajo.- Conjunto de requerimientos psicofísicos a los que se obligado el trabajador 
durante su jornada laboral. 
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Carga de rol.- Hace referencia a la cantidad de papeles, roles desempeñados por el mismo 
trabajador. 
 
Carrera profesional.- Hace referencia a los planes de formación y a las posibilidades de 
promoción y a la proyección profesional dentro de la organización 
 
Clima organizacional.- Es el conjunto de características de la organización, desde el punto de vista 
que los trabajadores tienen de los factores y estructuras del sistema organizacional de la empresa. 
 
Comunicación en el trabajo.- Se refiere  a la comunicación de los trabajadores dentro de la 
actividad laboral, y puede ser: comunicación formal, aquella establecida por la organización. Sirve 
para orientar los comportamientos hacía los principios, las normas y las metas de la organización y 
comunicación informal, que surge en virtud de los intereses comunes entre las personas que se 
desempeñan en la organización. 
Comunicación formal e informal.- Son el conjunto de normas de comunicación en la empresa. 
 
Comunicación paradójica.- Cuando se dice algo y al mismo tiempo se transmite otro mensaje, se 
establece un doble vínculo. Es decir, se transmiten mensajes sutiles que no se perciben 
inmediatamente como agresivos o destructores. Y no se perciben como tal, porque simultáneamente 
otro mensaje contradice el primer mensaje. Por ejemplo, se expresa algo verbalmente pero, al 
mismo tiempo se expresa todo lo contrario a nivel no verbal. 
 
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo.- Aquellos elementos, agentes o factores que tienen 
influencia significativa en la generación de riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores. 
Quedan específicamente incluidos en esta definición: 
 
Las características generales de los locales, instalaciones, equipos, productos y demás útiles 
existentes en el lugar de trabajo; 
 
La naturaleza de los agentes físicos, químicos y biológicos presentes en el ambiente de trabajo, y 
sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de presencia. La organización y 
ordenamiento de las labores, incluidos los factores  ergonómicos y psicosociales.  
 
Conflicto de rol.- Se produce cuando hay demandas, exigencias que son entre sí incongruentes o 
incompatibles para realizar el trabajo por expectativas divergentes dentro de la propia organización, 
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por incompatibilidad temporal, por conflictos con el propio sistema de valores y creencias o por 
conflicto entre los distintos roles individuales. 
 
Cuestionario de factores psicosociales. Identificación de situaciones de riesgo (Instituto 
Navarro de Salud Laboral).- Es un instrumento de evaluación que sirve para llevar a cabo el 
primer acercamiento al estado general de la empresa desde el punto de vista psicosocial. Se estudian 
cuatro variables: participación, implicación, responsabilidad, formación, información, 
comunicación, gestión del tiempo y cohesión de grupo 
 
Dependencia afectiva.- Las características de las personas con este tipo de dependencia ponen de 
manifiesto una necesidad constante por contar con la aprobación de los demás. Son personas que 
creen que no existen sin el otro porque no poseen una vida íntima e individual, manteniendo por lo 
general relaciones simbióticas; temen ser abandonadas lo que les lleva a adoptar posturas de 
subordinación. 
 
Depresión.- Ocasionalmente, todas las personas sienten tristeza o pena en algunas ocasiones, pero 
estos sentimientos son, por lo general, pasajeros y no interfieren en el desempeño de nuestra vida 
cotidiana. Cuando ocurre lo contrario e interfieren en nuestra forma de vida y en nuestras relaciones 
familiares o emocionales, entonces hablamos de trastorno depresivo.  
 
Desarrollo profesional.- Se refiere a las posibilidades que se ponen a disposición del personal en 
cuanto a formación y promoción profesional. 
 
Desastre.- Es un evento súbito e imprevisto que causa pérdidas y penuria en la totalidad o en una 
parte de la empresa 
 
Desempeño de rol.- Es el conjunto de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, 
tanto por parte del trabajador como de los demás. Hay un patrón de comportamiento que se espera 
de quién desempeña un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. 
 
Despersonalización.- Consiste en el desarrollo de una actitud negativa e insensible hacia las 
personas beneficiarias del propio trabajo. Es una de las tres dimensiones del burnout. 
 
Empatía.- Es la capacidad de una persona de vivenciar la manera en que siente otra persona y de 
compartir sus sentimientos, lo cual puede llevar a una mejor comprensión de su comportamiento o 
de su forma de tomar decisiones.  
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Enfermedad profesional.- Es una alteración de la salud patológicamente definida, generadas por 
razón de la actividad laboral por trabajadores que en forma habitual se exponen a factores presentes 
en el. / Alteración biopsicosocial  que puede ser o no irreversible por efecto de exposición a los 
riesgos en el trabajo Una enfermedad contraída como resultado de la exposición a factores de riesgo 
inherentes a la actividad laboral. 
 
Equipos de Protección Personal.- Los equipos específicos destinados a ser utilizados 
adecuadamente por el trabajador para que le protejan de uno o varios riesgos que puedan amenazar 
su seguridad o salud en el trabajo.  
 
Ergonomía.- Se deriva de las palabras griegas ergon, trabajo; nomos leyes naturales o 
conocimiento o estudio. Literalmente estudio del trabajo. Pero se ha definido por la OIT como la 
aplicación de las Ciencias Biológicas Humanas para lograr la óptima recíproca adaptación del 
hombre y su trabajo, los beneficios serán medidos en términos de eficiencia humana y bienestar. 
 
Estilo de mando.- Hace referencia a la forma de dirección y liderazgo de una organización. Influye 
en el clima laboral y en las relaciones entre los trabajadores y entre éstos y los jefes. 
Puede ser: autocrático, democrático, laissez faire (dejar hacer) y paternalista.  
 
Estrés laboral.- Surge cuando las demandas del trabajo son altas, y al mismo tiempo, la capacidad 
de control de las mismas es baja. Y también se produce cuando existe un desequilibrio entre el alto 
esfuerzo (demandas, obligaciones, etc.) y la baja recompensa (sueldo, estima, etc.)./ El estrés 
laboral se ha definido como el conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiológicas y del 
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, el entorno o la organización 
del trabajo.  
 
Estrés de rol.- Se origina por el desempeño de roles en la organización, y comprende la 
ambigüedad el conflicto y la sobrecarga de rol, que es la acumulación de deberes y demandas por el 
desempeño de uno o varios roles, tanto cuantitativa como cualitativa. 
 
Evaluación de riesgos.-  Proceso integral para estimar la magnitud del riesgo y la toma de 
decisión si el riesgo es tolerable o no. Es la Cuantificación del nivel de riesgo, y sus impactos, para 
priorizar la actuación del control del mismo medio laboral  o en determinadas profesiones u 
ocupaciones. 
 
Factor de riesgo psicosocial.-  Conjunto de exigencias y características del trabajo, del ambiente 
laboral y de la organización, que al interaccionar con las capacidades, situación personal, 
140 
 
expectativas, cultura, actitudes y necesidades del trabajador pueden incidir negativamente en su 
salud. / Es el elemento agresor o contaminante sujeto a valoración, que actuando sobre el trabajador 
o los medios de producción hace posible la presencia del riesgo. Sobre este elemento es que 
debemos incidir para prevenir los riesgos. 
 
Factor humano: Término usado como sinónimo de ergonomía, que se usa en general para referirse 
a la rama que se desarrolló en los EEUU enfocada en los fenómenos de rendimiento cognitivo de las 
personas. 
 
Falta de realización personal.- Es la tendencia a evaluarse uno a sí mismo y al  propio trabajo de 
forma negativa, junto a la evitación de las relaciones interpersonales y profesionales, baja 
productividad e incapacidad para soportar la presión. Los afectados se reprochan no haber 
alcanzado los objetivos propuestos, con vivencias de insuficiencia personal y baja autoestima. Es 
una de las tres dimensiones del burnout. 
 
Falso mobbing.- Ver Simulación de acoso laboral. 
 
Fatiga.- Es la disminución de la capacidad física del trabajador después de realizar un trabajo 
durante un tiempo determinado. 
 
Gerencia de riesgos- Es el proceso de seleccionar y poner en práctica medidas de seguridad para 
obtener niveles aceptables de riesgo a un costo igualmente aceptable. 
 
Gestión.- Es parte de la administración, cuyo objetivo es llevar a la práctica las actividades 
planificadas, mediante procesos asertivos en la toma de decisiones, liderazgo, trabajo en equipo, 
negociación, seguimiento y evaluación de los recursos, acciones y resultados. 
 
Gestión Administrativa.- Conjunto de políticas, estrategias y acciones que determinan la estructura 
organizacional, asignación de responsabilidades y el uso de recursos, en los procesos de 
planificación, implementación y evaluación de la seguridad y salud. 
 
Gestión del Talento Humano.- Sistema integrado e integral que busca descubrir, desarrollar, 
aplicar y evaluar los conocimientos, habilidades, destrezas y comportamientos del trabajador; 
orientados a generar y potenciar el capital humano, que agregue valor a las actividades 
organizacionales y minimice los riesgos del trabajo. 
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Gestión Técnica.- Sistema normativa, herramientas y métodos que permiten identificar, conocer, 
medir y evaluar los riesgos del trabajo; y, establecer las medidas correctivas tendientes a prevenir y 
minimizar las pérdidas en las organizaciones por el deficiente desempeño de la seguridad 
ocupacional. 
 
Higiene Industrial.- Sistema de principios y reglas orientadas al control de los contaminantes: 
físicos, químicos y biológicos del área laboral con la finalidad de evitar la generación de 
enfermedades ocupacionales y relacionas con el trabajo. 
 
Identificación de Peligro.- Proceso de identificación o reconocimiento de una situación de peligro 
existente y definición de sus características. 
 
Impacto.- La cantidad de daño o pérdida que puede ser anticipado. 
 
Incidente.- Evento que puede dar lugar a un accidente o tiene potencial de conducir a un accidente. 
 
Iniciativa.- Ver Autonomía. 
 
Infracarga laboral.-  Se da cuando el volumen de trabajo es insuficiente o está muy por debajo del 
necesario para mantener el mínimo nivel de activación en el trabajador, es la infracarga o subcarga 
cuantitativa. Cuando la tarea no implica ningún compromiso mental, es demasiado sencilla y resulta 
insuficiente y aversiva para el trabajador es la infracarga o subcarga cualitativa. 
 
Investigación de accidentes de trabajo.- Conjunto de acciones tendientes a establecer las causas 
reales y fundamentales que originaron el suceso para plantear las soluciones que eviten su 
repetición. 
 
Lesión Laboral: Cualquier daño que sufra un trabajador, ya sea un corte, fractura, desgarro, 
amputación, etc., el cual deriva de un evento relacionado al trabajo o a partir de una exposición 
(aguda o crónica) en el entorno laboral. Algunas lesiones que pueden estar relacionadas con el 
trabajo incluyen: Síndrome de túnel de carpo, Síndrome del manguito de los rotadores, Enfermedad 
de Quervain, Dedo de gatillo, Síndrome del túnel del tarso, Ciática, Epicondilitis, Tendinitis, 
Fenómenos de Raynaud, Hernia discal intervertebral, Lumbago. 
 
Locus de control.- Hace referencia a las creencias que tiene un sujeto sobre si es su conducta o un 
factor fuera de control, lo que determina aquello que le ocurre a la persona. Cuando el sujeto cree 
que es capaz de llevar a cabo una conducta que le conducirá a su objetivo decimos que su locus de 
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control es interno. Por el contrario, cuando la causa de su conducta la sitúa en factores del exterior 
como el azar, la suerte o el destino, su locus de control tiene a ser externo. 
 
Manejo Manual de Materiales: Tareas realizadas por personas, incluyendo levante, transporte y 
movilización de materiales, realizadas sin ayuda de elementos mecánicos.  
 
Método ISTAS 21.- Se trata de una metodología de evaluación e intervención preventiva de los 
factores de riesgo de naturaleza psicosocial. Es la adaptación a la realidad española del método 
CoPsoQ (Cuestionario Psicosocial de Copenhagen), desarrollado por el Instituto Nacional de Salud 
de Dinamarca. Hay tres tipos de cuestionarios: Uno para centros de 25 o más trabajadores, otro para 
centros de menos de 25 trabajadores y otro para investigadores. 
Este instrumento conceptualiza 21 dimensiones psicosociales que tratan de cubrir los riesgos 
psicosociales que pueden existir en el mundo laboral. 
 
Método de evaluación de factores psicosociales (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en 
el Trabajo).- Este método tiene como objetivo la obtención de información, a partir de las 
percepciones de los trabajadores sobre distintos aspectos de su trabajo, para valorar las condiciones 
psicosociales de la empresa, abarca siete factores psicosociales: Carga mental, Autonomía temporal, 
Contenido de trabajo, Supervisión-participación, Definición de rol, Interés por el trabajo y 
Relaciones personales. Y se extraen dos tipos de perfiles: un perfil valorativo y un perfil 
descriptivo. 
 
MIA
34
 (Mediocridad Inoperante Activa).-, Término que hace referencia al individuo que 
desarrolla una gran actividad inoperante acompañada de gran deseo de notoriedad y de control e 
influencia sobre los demás, con exacerbación de las tendencias repetitivas e imitativas, exagerada 
apropiación de los signos externos de creatividad y excelencia, ansia de notoriedad que puede llegar 
hasta la impostura, (pretender ser algo que no es) y, sobre todo, intensa envidia hacia la excelencia 
ajena, que procura destruir por todos los medios a su alcance, y que puede revestir tintes casi 
mesiánicos. 
 
Mobbing.-  Ver Acoso laboral. 
 
Monotonía.- La realización de tareas muy repetitivas y de muy corta duración sin contenido o 
significado para la persona que los realiza, puede dar lugar a situaciones de saturación o de 
dificultad en mantener el estado de alerta.  
                                            
34
Término utilizado por González de Rivera 
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Neuroticismo.- Eysenck describió la personalidad por una serie de dimensiones básicas resultantes 
de un análisis factorial y el neuroticismo sería una de estas dimensiones. La dimensión denominada 
neuroticismo es sumamente vulnerable a la neurosis implica una baja tolerancia a el estrés tanto 
físico como psicológico. Todas las dimensiones tienen unos rasgos predominantes y en esta 
dimensión son la sugestionabilidad, falta de persistencia, lentitud, represión de hechos que resultan 
desagradables, poca sociabilidad... 
 
Neurosis de renta (rentista).- Reivindica un derecho que entiende como legítimo, ya que se 
considera con limitaciones en sus capacidades, y estima que debe ser recompensado por ello. 
 
Nocturnidad.- Cuando la jornada de trabajo ocupa el horario de noche. 
 
Peligro.- Característica o condición física de un sistema, proceso, equipo, elemento con potencial 
daño a las personas, instalaciones o medio ambiente o una combinación de estos 
 
Perverso narcisista.- Emplea el acoso laboral porque puede ver su autoimagen continuamente 
amenazada por otras personas, y necesita volcar en su víctima el dolor que llevan dentro para así 
poder valorarse en detrimento del otro. 
 
Presentismo.- Neologismo utilizado para describir a los trabajadores en su trabajo donde pasan las 
horas sin apenas hacer tarea alguna por desgano o por falta de motivación. 
 
Proxemia.- Distancia entre los trabajadores en el lugar de trabajo. 
 
Psicología Laboral.- Es la ciencia que estudia la conducta humana y su aplicación en las esferas 
laborables. Analiza el entorno laboral y familiar, los hábitos y sus repercusiones, estados de 
desmotivación e insatisfacción que inciden en el rendimiento y la salud integral de los trabajadores. 
 
Prevención de Riesgos Laborales.- Es el conjunto de acciones de las ciencias biomédicas, sociales 
e ingenieriles / técnicas tendientes a eliminar o minimizar los riesgos que afectan la salud de los 
trabajadores, la economía empresarial y el equilibrio medioambiental. 
 
Relaciones interpersonales en el trabajo.- Son las relaciones entre los trabajadores: compañeros, 
jefes y subordinados. Si se establece una relación de respeto, comprensión, cooperación y cortesía 
se favorece un buen clima laboral, pero si hay discrepancias o divergencias acerca de objetivos, 
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funciones, tareas... y existen actitudes negativas, la atmósfera laboral se enrarece y se presentan los 
problemas que dificultan la solución de cualquier conflicto interpersonal. 
 
Riesgo.- Es la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daño derivado del trabajo. Es 
la Posibilidad de que un evento no deseado ocurra; Combinación matemática de la probabilidad y 
la consecuencia de ocurrencia de un evento identificado como peligroso 
 
Riesgo Psicosocial.- Aquellas condiciones presentes en una situación laboral directamente 
relacionadas con la organización del trabajo, el contenido del trabajo y la realización de la tarea, y 
que se presentan con la capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador. 
 
Ritmo Circadiano.- El ciclo de sueño-vigilia que se repite está regido por un "reloj biológico" 
interno que dicta cuándo despertar y cuándo dormir. A este ciclo se le denomina ritmo circadiano, 
del latín circa dies, que significa aproximadamente un día. El ciclo circadiano abarca 24 horas, 
divididas en ocho para el sueño y 16 para la vigilia.  
 
Ritmo de trabajo.- Es el tiempo normal  requerido para la realización del trabajo. Los factores más 
significativos que pueden determinar el ritmo laboral en un puesto son: trabajar con plazos 
ajustados, exigencia de rapidez en las tareas, recuperación de retrasos, velocidad automática de una 
máquina, competitividad entre compañeros, normas de producción, cantidad de trabajo a realizar, 
control jerárquico directo con presiones de tiempo, etc. 
 
Salud.- Se denomina así al completo estado de bienestar físico, mental y social. No únicamente la 
ausencia de enfermedad 
 
Salud Ocupacional.- Es un derecho fundamental que significa no solamente la ausencia de 
enfermedad, sino también de los elementos y factores que afectan, negativamente el estado físico o 
mental del trabajador y están directamente relacionados con los componentes del ambiente de 
trabajo   
 
Satisfacción laboral.- Es el grado de bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su 
trabajo, porque son satisfechas determinadas necesidades y ve realizadas las diferentes aspiraciones 
que puede tener, ya sean de tipo social, personal, económico o higiénico. 
 
Seguridad.- Condición libre de riesgo de daño no aceptable para la organización. 
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Seguridad Laboral.- Conjunto de técnicas aplicadas en las áreas laborables que hacen posible la 
prevención de accidentes e incidentes y averías en los equipos e instalaciones. 
Seguridad y Salud en el Trabajo.- Es la ciencia, técnica y arte multidisciplinaria, que se ocupa de 
la valoración de las condiciones de trabajo y la prevención de riesgos ocupacionales, a favor del 
bienestar físico, mental y social de los trabajadores, potenciando el crecimiento y la productividad 
de la organización. 
 
Simulación de acoso laboral.- Se produce cuando un trabajador que dice ser acosado no lo está, y 
lo que existe en realidad corresponde a un conflicto, un enfrentamiento con un superior y se utiliza 
el enfrentamiento para provocar un cambio de puesto de trabajo o bien son problemas organizativos 
o simplemente problemas de relación interpersonal. 
 
Simulador.- Es consciente del engaño que pretende, que suele estar motivado por la obtención de 
un beneficio. La producción de síntomas busca un incentivo externo. 
 
Síndrome amotivacional.- Se caracteriza por la triada: amotivación, falta de compromiso laboral e 
insatisfacción laboral, aunque también es frecuente que se vea afectado el auto concepto y el locus 
de control. Lo que conlleva que se vea afectada no sólo la tarea y actividad profesional sino también 
con el contexto laboral y las relaciones interpersonales en el trabajo. 
 
Síndrome de burnout.- Se ha conceptuado como un agotamiento físico y mental y se caracteriza 
por tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización y baja realización personal en el 
trabajo. 
 
Se da específicamente en aquellas profesiones que mantienen un contacto directo y constante con 
personas que son beneficiarias del propio trabajo (docentes, sanitarios, trabajadores sociales, etc.).  
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Síndrome de quemarse en el trabajo.- Ver Síndrome de burnout 
Sistema de Administración de la Seguridad y Salud en el Trabajo.- Es parte del sistema general 
de la organización que facilita la administración de los riesgos de seguridad y salud en el trabajo, 
asociados con el negocio, siendo sus procesos básicos: la planeación, organización, dirección y el 
control. 
 
Sobrecarga laboral.- Se produce cuando la cantidad de trabajo (sobrecarga cuantitativa) y cuando 
la complejidad de la tarea o altas demandas intelectuales (sobrecarga cualitativa) son excesivas y 
están por encima de la capacidad del trabajador para responder a esa tarea. 
 
Sobrecarga mental.- Es el conjunto de requerimientos psico-físicos a los que se ve sometida la 
persona a lo largo de su jornada laboral. La carga mental está determinada por la cantidad y el tipo 
de información que debe tratarse en un puesto de trabajo. Existe sobrecarga cuando la cantidad es 
exageradamente grande para el sujeto que la ejecuta. 
 
Tanatopraxia: Es el conjunto de prácticas que se realizan sobre un cadáver desarrollando y 
aplicando métodos tanto para su higienización, conservación, embalsamamiento, restauración, 
reconstrucción y cuidado estético del cadáver, como para el soporte de su presentación. El proceso 
se realiza de acuerdo con las normas higiénico-sanitarias realizando las extracciones que 
formalmente se le soliciten, respetando los diferentes ritos religiosos y manejando las técnicas y 
habilidades en relación. La persona tanatopractora es aquella cualificada para desarrollar las 
técnicas utilizadas en la tanatopraxia. 
 
Trabajo.- Parte del sistema general de la organización que facilita la administración de los riesgos 
de seguridad y salud en el trabajo, asociados con el negocio, siendo sus proceso básicos: planeación, 
organización, dirección y control. / Toda actividad que tiene como finalidad la producción de bienes 
o servicios 
Trabajo Monótono y/o  Repetitivo.- La monotonía en el trabajo surge de realizar tareas repetitivas 
sin apenas esfuerzo y de forma continuada en el tiempo, así como la ausencia de iniciativa personal 
en la organización de la tarea que se realiza. 
 
Turnicidad.- Se habla del trabajo a turnos cuando una jornada de trabajo comporta varios puestos 
desempeñados sucesivamente por trabajadores diferentes, de manera que se abarca un total de entre 
16 y 24 horas de trabajo diario. 
 
Turno rotatorio.- Cambio de turno de los trabajadores en orden secuencial uniforme. 
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Vigilancia de la Salud de los Trabajadores.- Conjunto de estrategias preventivas, encaminadas a 
salvaguardar la salud física y mental de los trabajadores que permite poner de manifiesto, lesiones 
en principio reversible, derivadas de las exposiciones laborales. Su finalidad es la detección precoz 
de las alteraciones de la salud. 
 
Violencia en el trabajo.- Es uno de los riesgos a los que están sometidas las personas que 
interrelacionan con otras personas en el desempeño de su trabajo. Además de las agresiones físicas, 
incluye las conductas verbales amenazantes, intimidatorias, abusivas y acosantes.  
 
Vulnerabilidad.- Cualquier debilitamiento en los sistemas y/o procesos que pueda ser aprovechado 
por un adversario para ganar acceso a un bien o un valor. 
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ANEXOS N°  2  
 
Conceptos Técnicos utilizados en Tanatopraxia 
 
Agonía:Estado del individuo que precede a la muerte. La Agonía puede ser LÚCIDA:cuando se 
conserva el conocimiento; o COMATOSA: cuando existe pérdida de conocimiento. / Cuando una 
persona está agonizando, la percepción que sigue funcionando durante más tiempo es la Percepción 
Dolorosa. 
 
Amortajar: Poner la mortaja a un difunto. 
 
Autopsia:= NECROPSIA. Examen de un cuerpo después de su muerte, para determinar las causas 
de la misma. 
 
Cadáver: Cuerpo muerto 
 
Cuidados Paliativos:La Organización Mundial de la Salud (O.M.S.) definió en 1990 este tipo de 
atención como “el cuidado total de los pacientes cuya enfermedad no responde al tratamiento activo 
con intención curativa. Son de especial relevancia el control del dolor y otros síntomas físicos, así 
como la atención de los problemas psicológicos, sociales y espirituales. El objetivo de los cuidados 
paliativos es conseguir la mejor calidad de vida del paciente y su familia. Muchos de los cuidados 
paliativos deben ser empleados en estadíos más precoces de las enfermedades, en combinación con 
tratamientos más activos con finalidad paliativa”. De acuerdo a esta definición y objetivos, los 
cuidados paliativos: 1) Aseguran la vida pero aceptan la muerte como algo inevitable; 2) No 
aceleran ni posponen la muerte; 3) Proporcionan alivio del dolor y otros síntomas penosos; 4) 
Integran aspectos psicológicos, sociales y espirituales en los cuidados del paciente; 5) Ofrecen un 
sistema de apoyo: a los pacientes a vivir tan activamente como sea posible y a la familia para 
afrontar la enfermedad y el duelo. 
 
Cuidados Postmortem:También llamados AMORTAJAMIENTO. Consiste en proporcionar 
cuidados técnicos a la persona después del fallecimiento. La primera maniobra a realizar en los 
Cuidados Post-Mortem es retirar drenajes y sondas del fallecido. MATERIAL NECESARIO: 
Mortaja o sudario para envolver el cuerpo; Esparadrapo para unir los pliegues del sudario (entre 
otras cosas); Vendas para atar las muñecas y tobillos; Recipiente con agua y jabón para lavar todo el 
cuerpo; Guantes para realizar la técnica del lavado y Toalla para secar después de lavar el cuerpo. 
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Deceso:Sinónimo de Muerte 
 
Difunto:Persona que ha muerto. Cadáver. 
 
Duelo:Manifestación de dolor por la muerte de alguien. Reunión de parientes o amigos que asisten 
al entierro o al funeral de un difunto. 
 
Embalsamamiento:Es la operación destinada a conservar un cadáver, evitando su putrefacción. Se 
efectúa por medio de inyecciones en las arterias de soluciones fuertemente antisépticas. Ver 
CUIDADOS POST-MORTEM. 
 
Entierro:Acto en que se lleva a enterrar a un cadáver. 
 
Epitafio: Inscripción dedicada al difunto que se pone sobre su sepulcro. Ver SEPULTURA. 
 
Eutanasia: Muerte dulce y apacible. / Muerte provocada sin sufrimiento. / Es la interrupción del 
tratamiento en determinados casos. 
Exequias: Honras funerales. 
 
Exhumación: Acción de desenterrar un cadáver o restos humanos.Desenterramiento de un cadáver.  
 
Exitus: Sinónimo de MUERTE. / En latín, salida. Su empleo "resumido" en medicina, en leyes y en 
ciencia forense le da un significado algo equívoco, pues en realidad debería hablarse de exitus 
letalis. Es decir, exitus letalis es sinónimo de muerte. 
 
Fallecimiento:Muerte de una persona. 
 
Finado: Persona muerta. 
 
Funeral:Ceremonia que acompaña al entierro de un difunto. 
 
Funeraria: Empresa encargada de proveer las cajas, coches fúnebres y demás objetos 
pertenecientes a los inhumaciones así como de la organización de los mismos en su conjunto. 
 
Herencia: Patrimonio o conjunto de bienes de un difunto que se trasmite legalmente a sus 
sucesores. 
 
150 
 
Hipóstasis Cadavérica: Acumulación de sangre en las partes más bajas después de muerto. 
 
Inhumación: Acción de enterrar un cadáver.Enterramiento de un cadáver 
 
Luto: Dolor, pena por la muerte de alguien. Signo exterior de dolor en ropa, especialmente la de 
color negro, y otras cosas, por la muerte de alguien. 
 
Medicina Legal o Forense: Especialidad médica dedicada a cuestiones legales, como por ejemplo, 
determinar la causa de una muerte. 
 
Médico Legal o Forense: Profesional de la medicina titulado para ejercer la Medicina legal. Ver 
MEDICINA LEGAL O FORENSE 
 
Mortaja: Vestidura con que se envuelve un cadáver para enterrarlo. 
 
Mortuorio: Sala donde permanecen los cadáveres antes de ser inhumados o incinerados. 
 
Muerte: Es el cese total y definitivo de las funciones vitales del organismo. También llamado 
Fallecimiento, Defunción, Óbito, Deceso y Éxitus. 
 
Necropsia: = AUTOPSIA. Examen de un cuerpo después de su muerte, para determinar las causas 
de la misma. 
 
Necrosis: Cambios morfológicos que indican la muerte de las células o de los tejidos. NECROSIS 
TISULAR = Muerte de un tejido. 
 
Óbito: Sinónimo de Fallecimiento 
 
Paciente con enfermedad terminal: Según la O.M.S. (1993), “es el paciente con enfermedad muy 
avanzada, activa en progresión y con un pronóstico vital limitado”. CRITERIOS QUE DEFINEN 
LA FASE TERMINAL: 1) Presencia de una enfermedad avanzada, progresiva o incurable; 2) 
Escasa o nula posibilidad de respuesta al tratamiento activo, específico para la patología de base. En 
determinadas situaciones se deben utilizar recursos considerados como específicos (radioterapia, 
antibioterapia...) por su impacto favorable sobre la calidad de vida, siendo éste su único criterio; 3) 
Presencia de problemas ó síntomas intensos, múltiples, multifactoriales y cambiantes; 4) Impacto 
emocional en paciente, familia y equipo terapéutico, relacionado con el sufrimiento y el proceso de 
morir; 5) Pronóstico vital limitado. Ver CUIDADOS PALIATIVOS. 
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Pésame: =CONDOLENCIA. Expresión con que se manifiesta a alguien el sentimiento que se tiene 
de su pena o aflicción, especialmente por la muerte de una persona. 
 
Pompas fúnebres:Ceremonias y entierro solemne que se hacen en honor de un difunto. Empresa 
que se encarga de ello. 
 
Rigor Mortis: Rigidez cadavérica 
 
Sepelio: Ceremonias laicas o religiosas que acompañan al entierro de un difunto. 
Sepultar: Colocar en la sepultura a un difunto. 
 
Sepultura: Lugar donde está enterrado un cadáver: generalmente un hoyo hecho en la tierra. 
Sudario: Sinónimo de mortaja. Lienzo en que se envuelve un cadáver o con el que se tapa su rostro. 
 
Tanatopractor: Profesional que habiendo superado las pruebas adecuadas, está especializado para 
hacer uso de las técnicas utilizadas en la Tanatopraxia 
 
Tanatorio: Local o edificio de servicios funerarios, acondicionado con diferentes dependencias 
para realizar velatorios. Un tanatorio es un establecimiento funerario habilitado para el velatorio de 
difuntos, la palabra es sinónimo de casa funeraria, sin hacer mayor distinción entre el sitio y la 
organización que ofrece el servicio.  
Tumba: Obra levantada de piedra o excavada en la tierra en que está sepultado un cadáver 
 
Velatorio: Lugar donde se vela a un difunto. 
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ANEXOS N°  3 FACTORES PSICOSOCIALES – IDENTIFICACION DE SITUACIONES 
DE 
RIE
SG
O 
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ANEXOS N°  4 ENCUESTA 
 
El departamento de Seguridad y Salud Ocupacional de Parquesanto del Ecuador, ha 
preparado la presente encuesta para conocer algunas afecciones psicosociales que puedan 
encontrarse presentes en sus puestos de trabajo, por lo que les pide su colaboración llenando 
la misma.  
 
La encuesta es anónima y consta de 10 preguntas sencillas, las mismas que les solicitamos de 
favor las llenen con la información que sea lo más acercado a su realidad posible.  
 
1. ¿Trabajar en un lugar en el cual se tiene contacto directo con la muerte es? 
 
a) Un trabajo como cualquier otro 
b) Un trabajo agradable 
c) Un trabajo desagradable 
 
2. ¿Se siente usted afectado de alguna manera por realizar un trabajo que implica tener un 
contacto directo con la muerte? 
 
a) SI 
b) NO 
 
3. ¿En caso de sentirse afectado por su trabajo, cómo le afecta? 
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________ 
 
4. ¿El trabajo que usted realiza lo escogió porque? 
 
a) Le gusta este tipo de trabajo 
b) No tiene otra opción laboral al momento 
 
5. ¿Si pudiera cambiar de trabajo, a otro que no esté relacionado a trabajar con cadáveres, lo 
haría? 
 
a) SI 
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b) NO 
 
6. ¿De ser afirmativa su respuesta a la pregunta anterior, explique los motivos por los cuales 
cambiaría de trabajo? 
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________ 
 
7. ¿De ser negativa  su respuesta a la pregunta número 5, explique los motivos por los cuales 
No cambiaría de trabajo? 
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________ 
 
8. ¿Se siente avergonzado por el trabajo que usted realiza? 
 
a) SI 
b) NO 
 
9. ¿Ha sentido algún tipo de rechazo, burlas o comentarios sarcásticos de la gente al comentar 
el trabajo que usted realiza? 
 
a) SI 
b) NO 
 
10. ¿Los familiares de los difuntos con los cuales usted se ha visto involucrado laboralmente, le 
han tratado mal de alguna manera? 
 
a) SI 
b) NO 
 
 
 
GRACIAS POR SU AYUDA 
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ANEXOS N°  5 IDENTIFICACIÓN - ESTIMACIÓN CUALITATIVA DE RIESGOS 
IDENTIFICACIÓN - ESTIMACIÓN CUALITATIVA DE RIESGOS 
EVALUADOR: Karina 
Yáñez Cordero 
          ESTIMACIÓN DEL RIESGO                                 
  
FECHA: MARZO 12  DEL 2012     
RIESGO 
MODERADO 
RIESGO 
IMPORTANTE 
RIESGO 
INTOLERABLE 
                                        
EMPRESA:   PARQUESANTO DEL ECUADOR "JARDINES DE SANTA 
ROSA" OFICINA MATRIZ 
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paquetes 
4 0     5 3       4     3 3   3 4 5     4   4 3     5 5 5   6 
COMERCIAL 
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ANEXOS N°  6 HOJAS MSDS 
HOJAS MSDS 
 
HOJA MSDS DEL FORMOL 
 
Número de producto Embalaje Cant./Env. Precio 
1039991000 Frasco, plástico 1 l Precio sobre pedido 
1039992500 Frasco, plástico 2.5 l Precio sobre pedido 
1039999025 Bidón de plástico 25 l Precio sobre pedido 
Los precios están sujetos a cambios sin notificación. 
 
Información sobre producto 
Synonyms Formalin solution, Methanal solution, Methyl aldehyde solution 
Número HS 2912 11 00 
Categoría de almacenamiento 
Almacenar entre +15°C y +25°C. 
 
Datos químicos y físicos 
Temperatura de ignición aprox.300 °C (formaldehido) 
Solubilidad en agua (20 °C) soluble 
Densidad 1.09 g/cm3 (20 °C) 
Valor de pH 2.8 - 4 (H2O, 20 °C) 
Punto de ebullición 93 - 96 °C 
Presión de vapor 1.3 hPa 
31 julio 2012 
 
103999 Formaldehido en solución mín. 37% exento de ácido 
Estabilizado con aprox. 10% de metanol y carbonato cálcico para histología 
Para preguntas en general por favor contacte a nuestro Servicio de Atención al Cliente: 
Merck KGaA 
Frankfurter Str. 250 
64293 DarmstadtGermany 
Teléfono: +49 6151 72-0 
Fax: +49 6151 72 2000 
 
Producto alternativo 
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100496 Formaldehído en solución 4% tamponado (pH 6,9), para histología 
Limite de explosión 7 - 73 %(V) (formaldehido) 
Temperatura de inflamabilidad >62 °C 
Información de seguridad de acuerdo a GHS 
Hazard Statement(s) H301 + H311 + H331: Tóxico en caso de ingestión, contacto con la piel o 
inhalación 
H314: Provoca quemaduras graves en la piel y lesiones oculares graves. 
H317: Puede provocar una reacción alérgica en la piel. 
H335: Puede irritar las vías respiratorias. 
H351: Se sospecha que provoca cáncer. 
H370: Provoca daños en los órganos. 
Precautionary Statement(s) P280: Llevar guantes/ prendas/ gafas/ máscara de protección. 
P301 + P330 + P331: EN CASO DE INGESTIÓN: Enjuagarse la boca. NO provocar el vómito. 
P302 + P352: EN CASO DE CONTACTO CON LA PIEL: Lavar con agua y jabón abundantes. 
P304 + P340: EN CASO DE INHALACIÓN: Transportar a la víctima al exterior y mantenerla en 
reposo en una posición confortable para respirar. 
P305 + P351 + P338: EN CASO DE CONTACTO CON LOS OJOS: Enjuagar con agua 
cuidadosamente durante varios minutos. Quitar las lentes de contacto cuando estén presentes y 
pueda hacerse con facilidad. Proseguir con el lavado. 
P403 + P235: Almacenar en un lugar bien ventilado. Mantener en lugar fresco. 
Signal Word Peligro 
Hazard Pictogram(s) 
Clase de almacenamiento 6.1 C Sustancias combustibles, toxicidad aguda cat. 3 / tóxicas o con 
efectos crónicos 
WGK WGK 2 contamina el agua 
 
Disposal 9 
Los compuestos combustibles caracterizados como cancerígenos y como "muy tóxicos" o"tóxicos" 
(aparte de disolventes): categoría F. Los sulfatos de aquellos son cancerígenos: evitar a toda costa la 
inhalación y cualquier contacto con la piel. Para su desactivación pueden añadirse, gota a gota 
mediante un embudo de decantación y agitando intensamente, a una solución concentrada de 
amoníaco enfriada con hielo (art. 105426). 
Antes del vertido a categoría D controlar el valor del pH con tiras indicadoras universales (art. 
109535). 
 
Información de seguridad 
Frase R R 23/24/25-34-39/23/24/25-40-43 
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Tóxico por inhalación, por ingestión y en contacto con la piel.Provoca quemaduras.Tóxico: peligro 
de efectos irreversibles muy graves por inhalación, contacto con la piel eingestión.Posibles efectos 
cancerígenos.Posibilidad de sensibilización en contacto con la piel. 
Frase S S 16-26-36/37/39-45 
Conservar alejado de toda llama o fuente de chispas - No fumar.En caso de contacto con los ojos, 
lávense inmediata y abundantemente con agua y acúdase a un médico.Úsense indumentaria y 
guantes adecuados y protección para los ojos/la cara.En caso de accidente o malestar, acúdase 
inmediatamente al médico (si es posible, muéstresele la etiqueta). 
Características de peligrosidad tóxico, corrosivo, cancerígeno, sensibilizante 
Hazard Symbol Toxic 
 
Información de transporte 
Clasificación (Transporte terrestre) ADR, RID 
UN 2209 Formaldehydlösung, 8, III 
Clasificación (Transportemarítimo) IMDG-Code 
UN 2209 FORMALDEHYDE SOLUTION, 8, III 
Clasificación (Transporte aéreo) IATA-DGR 
UN 2209 FORMALDEHYDE SOLUTION, 8, III 
 
© Merck KGaA, Darmstadt, Alemania, mcsa(at)merck.com.co, 2012 
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HIPOCLORITO DE SODIO 
 
NOMBRE COMERCIAL DEL PRODUCTO: Hipoclorito de Sodio 
NOMBRE TECNICO O QUIMICO: Solución de Hipoclorito de Sodio 
FORMULA QUIMICA: Cl O Na 
ESPECIFICACIONES TECNICAS: 
REQUISITOS 
LIMITES UNIDAD DE 
MEDIDA 
Mínimo Máximo 
Concentración como Cloro Activo (Cl2) 114 g/lt 
Conversión de concentración como Cl O Na 10.50 % 
Conversión de concentración como Cl2 10.00 % 
Densidad a 25 ºC 1.14 g/cm³ 
Alcalinidad libre expresada como Na O H 15 g/l 
Estabilidad 15 g/lt 
 
PRESENTACIONES: 
 
ENVASE MATERIAL PESO NETO UNIDAD 
Tambores de 55 galones Plástico 200 Kg 
Botellones al granel Plástico ** Kg 
** NOTA: Pérdida de cloro disponible luego de 14 días. 
 
CONDICIONES DE ALMACENAMIENTO: 
· Use recipientes plásticos, cerrados herméticamente 
· No almacenar en envases metálicos, ni en envases plásticos con tapas metálicas 
· No se puede almacenar en recipientes de acero inoxidable. 
· Coloque avisos en el vehículo indicando carga tóxica y corrosiva 
· Bodegas con ventilación. Consérvese en lugar fresco, no exponer a luz solar directa. 
Mantenga los recipientes cerrados. Evite golpearlos 
· Aplique criterio de estabilidad, diluir para aumentar tiempo de bodegaje 
· Asegúrese de usar recipientes limpios al trasvasar 
· Los recipientes vacíos de este material pueden ser peligrosos por cuanto pueden tener residuos 
(vapores, líquidos) 
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Cloro disponible: El cloro disponible es un término usado para expresar el poder oxidante del cloro 
contenido en compuestos descritos en esta norma. En el caso del hipoclorito de sodio, debe ser 
expresado en uno de los tres modos siguientes: 
10 gramos disponibles de Cloro por litro 
Porcentaje comercial (%p/v) = gravedad específica de la solución 
Porcentaje comercial (%p/v) 
Cloro disponible (%en peso) = 
10 x gravedad específica de la solución gramos/litro 
Cloro disponible (%en peso) = 
Para información más completa sobre precauciones de seguridad en la manipulación y utilización 
del azufre, sugerimos consultar la respectiva hoja de seguridad. 
 
NOTA: Las especificaciones aquí dadas así como la recomendación para su uso son del 
conocimiento profesional de nuestro departamento técnico, pero en aplicaciones específicas cada 
cliente debe realizar sus ensayos ya que las condiciones de uso están fuera de nuestro alcance. 
 
 
 
 
 
PROQUIMSA. 
 
MSDS No: 035 
Fecha de Revisión: 02-noviembre-2006 
HOJA DE SEGURIDAD DE MATERIALES 
TELEFONOS DE EMERGENCIA NIVEL DE RIESGO, NFPA 704 
PROQUIMSA: (593-4) 2893-220 
09-9482-937 
09 9500-081 
Salud: 1 
Inflamabilidad: 3 
Reactividad: 0 
 
1. IDENTIFICACIÓN DEL MATERIAL 
Nombre Comercial: Metanol 
Nombre Químico: Alcohol Metílico, Monohidroximetano, Hidróxido de metilo. 
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Formula Química: CH3OH 
Nombre del Distribuidor: PROQUIMSA 
Dirección del Distribuidor: Parque Industrial Ecuatoriano, Km 16.5 vía a Daule 
Av. Rosavin y Cobre 
 
2. COMPOSICIÓN / INFORMACIÓN DE INGREDIENTES 
 
Ingrediente(s) Peligroso(s) %(p/p) Min. TLV-TWA (ppm) CAS Nº 
Alcohol Metílico 99.0 200 67-56-1 
 
3. PROPIEDADES FISICAS 
 
Apariencia: Liquido incoloro, con débil olor a alcohol 
Gravedad Especifica 20°C: 0.79 
Presión de vapor, mbar a 20°C: 128 
Punto de Inflamación, °C: 11 
Punto de Ebullición, °C: 64.7 
Punto de Fusión, °C: - 98 
Límites de Inflamabilidad, %Vol.: 6 % a 31% 
Temperatura de Autoignición °C: 464 
Solubilidad en agua: completamente soluble 
Densidad del vapor (Aire = 1) : 1.11 
 
4. FUEGO Y EXPLOSIÓN 
Incendio y Explosión: Líquido inflamable, puede liberar vapores que forman mezclas inflamables 
a la temperatura de ignición o más alta. Los vapores pueden formar mezclas explosivas con el aire; 
y por efecto de las corrientes de aire pueden viajar a una fuente de encendido (chispas, calor o llama 
abierta) y regresar en flamas, además son más pesados que el aire por tanto se dispersará a lo largo 
del suelo y se acumularán en las áreas bajas o confinadas. Durante un fuego, este producto por 
descomposición térmica o por combustión originará gases altamente irritantes y tóxicos. Los 
contenedores expuestos al fuego pueden llegar a explotar, si no son enfriados con lluvia de agua o 
retirados del calor. 
Los recipientes “vacíos” retienen residuo de producto (líquido y/o vapor) y por tanto deben ser 
drenados completamente. No presurice, corte, suelde, perfore, pulverice, o exponga estos 
recipientes al calor, llamas, chispas, electricidad estática u otras fuentes de ignición; estos pueden 
explotar ycausar lesiones o muertes. 
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Medio para extinguir el fuego: Use agua en neblina para enfriar las superficies expuestas al fuego 
y proteger al personal. Detenga el flujo de “el combustible” al fuego. En caso de que ninguna fuga o 
derrame se haya encendido, aplique agua en neblina para dispersar los vapores y evitar una posible 
reignición. 
Los incendios grandes se combaten con rocío de agua, niebla o espuma de alcohol y los incendios 
pequeños con polvo químico seco, CO2, rocío de agua o espuma de alcohol. Tenga presente que el 
agua puede ser inefectiva, no use chorros directos. 
Enfríe los contenedores con chorros de agua hasta mucho después de que el fuego se haya 
extinguido. 
 
Nota para la brigada de emergencia: 
Utilice equipo de respiración autónomo a presión positiva y equipo de protección completo. 
 
5. RIESGOS PARA LA SALUD 
 
Contacto con los Ojos: Fuertemente irritante, caracterizado por sensación de quemadura, 
enrojecimiento e inflamación. El líquido o los vapores pueden causar irritación de la conjuntiva, y 
posible daño de la córnea. 
 
Contacto con lo Piel: Contactos breves no son irritantes. Contactos frecuentes o prolongados 
pueden irritar y producir resequedad de la piel o agravar dermatitis ya existentes. La absorción a 
través de la piel puede ser una vía significativa de exposición. 
 
Inhalación: La exposición a los vapores puede producir los siguientes efectos: depresión del 
sistema nervioso central, dolor de cabeza, mareo, somnolencia, irritación de nariz, garganta y tracto 
respiratorio. 
 
Ingestión: La ingestión puede producir los siguientes efectos: dolor de cabeza, mareo, confusión 
mental, nausea, vómito, diarrea. A grandes dosis, se presenta dificultad en la respiración, pérdida de 
la conciencia, coma, toxicidad sistémica por acidosis y muerte. La dosis fatal es de 100 a 125 
mililitros. 
La aspiración durante la ingestión o vómito puede dañar severamente al pulmón. 
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Exposición crónica: La exposición prolongada puede causar dermatitis. En animales de laboratorio 
se ha encontrado desórdenes reproductivos y efectos teratogénicos. 
 
Primeros Auxilios: 
 
Contacto con los ojos: Lávese inmediatamente los ojos con agua en abundancia durante mínimo 20 
minutos, levantando ocasionalmente los párpados. Acuda inmediatamente al médico. 
 
Contacto con la piel: Lávese inmediatamente con gran cantidad de agua, use jabón si hay 
disponible. Quítese la ropa contaminada incluyendo zapatos, una vez que se ha comenzado el 
lavado. 
Asegúrese de lavar bien la ropa antes de reusar. Procure atención médica si la irritación persiste. 
 
Inhalación: Mueva a la víctima a donde se respire aire fresco. Aplique respiración artificial si la 
víctima no respira o lo hace con dificultad. Mantenga a la víctima en reposo y con temperatura 
corporal normal. No dé respiración boca a boca. Obtenga ayuda médica inmediatamente. 
 
Ingestión: Si el paciente está completamente consciente y alerta, dé a beber abundante agua para 
diluir el contenido estomacal, también puede suministrar 2 a 4 tazas de leche. Si hay dificultad en la 
respiración suministre oxígeno. Obtenga ayuda médica inmediatamente. 
Información para el médico: El etanol puede inhibir el metabolismo del metanol. 
 
6. RIESGOS AMBIEN TALES 
 
No se dispone de datos específicos del efecto que al medio ambiente ocasione este producto 
 
Biodegradabilidad (persistencia) 
El alcohol metílico es fácilmente biodegradable. 
 
Bioacumulación 
El producto no se espera que se bioacumule. 
A consecuencia de derrames, el Metanol puede entrar al medio ambiente: el producto es volátil 
/gaseoso y se dirigirá a la fase aérea, al suelo, al agua superficial y al agua subterránea cerca del 
sitio, aunque no se absorbe bien en suelos o sedimentos. El Metanol generalmente no permanece en 
el ambiente mucho tiempo ya que es degradado rápidamente a otras sustancias químicas por 
microorganismos en el suelo y se evapora desde aguas y suelos superficiales donde puede ser 
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degradado por la luz solar u otros compuestos en el aire. Se estima un tiempo de vida media de 
menos de 17.8 días. Es peligroso para la vida acuática en altas concentraciones. 
 
7. ESTABILIDAD 
 
Estabilidad: Estable en condiciones normales de uso y almacenamiento (temperatura ambiental, 
presión atmosférica, sin contacto con productos incompatibles, almacenamiento bajo sombra). 
 
Peligros por descomposición: La combustión genera dióxido de carbón, monóxido de carbón, 
humos y gases irritantes y tóxicos, formaldehído. 
No ocurre polimerización. 
 
Incompatibilidades: Acido sulfúrico, ácido nítrico, ácido fosfórico, ácido clorhídrico, ácido 
oxálico,agua oxigenada, hipoclorito de sodio y en general ácidos minerales y orgánicos, agentes 
oxidantes fuertes, isocianatos y compuestos clorinados. 
 
Condiciones a evitar: Altas temperaturas, chispas, llamas abiertas, oxidantes u otros productos 
químicos incompatibles. 
 
8. PROCEDIMIENTO EN CASO DE DERRAMES 
Utilice el equipo de protección recomendado (ver sección 9) y permanezca en contra del viento. 
Elimine toda fuente de ignición. Emplee herramientas anti-explosivas. Si es posible, detenga la 
descarga adicional de material. Aísle el área, en caso de existir riesgo de incendio, aislar al menos 
50 metros a la redonda. Proceda a confinar el derrame, evite que el derrame llegue a las 
alcantarillas, reservorios de agua o vías navegables. Este producto es tóxico a los peces, evite las 
descargas a fuentes naturales. Contenga el líquido derramado con arena o tierra. No utilice 
materiales combustibles como el aserrín. Utilice rocío de agua para dispersar el vapor y almacene 
esta agua contaminada, para la disposición final. El material recuperado debe ser transferido a 
contenedores debidamente rotulados, proceda según la legislación ambiental vigente. 
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9. MEDIDAS DE CONTROL DE HIGIENE INDUSTRIAL 
 
Ventilación: Se recomienda que los Terminales de recepción y despacho sean zonas abiertas con 
gran circulación natural de aire. Igualmente los sitios para transvase o proceso, deben contar con 
ventilación por extracción local para controlar las emanaciones del proceso cerca de la fuente, 
previniendo la dispersión de vapores y aerosoles en el área de trabajo, manteniendo las 
concentraciones de este producto por debajo del límite máximo permitido de 200 ppm. Se 
recomienda contar con ventilación mecánica anti-explosiva en los lugares cerrados. 
 
Protección personal: En el caso de operaciones, donde el contacto es probable, utilice ropa 
impermeable de PVC, guantes de PVC o neopreno, gafas plásticas de seguridad con protección 
lateral y mascarilla con filtro químico para vapores orgánicos, aprobados por NIOSH/MSHA. 
Recordar que los respiradores, no protegen al trabajador en atmósferas deficientes de oxígeno. No 
utilizar lentes de contacto. Para emergencias o lugares donde el nivel de exposición es desconocido, 
use el equipo autónomo de respiración con presión positiva. 
 
Equipos de seguridad: En el área de trabajo se deben instalar duchas de seguridad y estaciones 
lavaojos que deben ser probadas de manera frecuente. 
 
Prácticas de higiene en el trabajo: Lávese vigorosamente las manos después de manipular el 
producto y antes de comer o beber. Lave la ropa contaminada antes de volverla a usar. En el puesto 
de trabajo, no comer, beber ni fumar. 
 
10. MANEJO Y ALMACENAMIENTO 
 
Almacenamiento y Manejo: Mantenga los recipientes herméticamente cerrados. Almacene en un 
lugar fresco, seco y con buena circulación de aire, aislado de los productos incompatibles. Maneje y 
abra los recipientes con cuidado utilizando herramientas anti-chispas. No maneje o almacene el 
material cerca de llamas abiertas, calor u otras fuentes de ignición. Proteja los recipientes contra 
daño físico. El sitio de almacenamiento debe estar provisto de equipo para respuesta en caso de 
incendio, acorde a la carga de fuego, y su diseño estructural debe permitir la salida de humos y la 
recolección de un derrame. En las operaciones de trasvase no permita conexiones con goteo, 
además es indispensable la conexión equipotencial a tierra. No utilice lentes de contacto. No lo 
pruebe ni ingiera. Evite el contacto con los ojos, piel y ropa. Lávese completamente después de 
manipularlo. 
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Precaución: Los recipientes vacíos deben ser manejados con precaución debido al peligro que 
representa su contenido de líquido y vapores residuales; por tanto deben tratarse de manera 
ambientalmente segura. No presurice, corte, suelde, perfore, pulverice, o exponga estos recipientes 
al calor, llamas, chispas, electricidad estática u otras fuentes de ignición; estos pueden explotar y 
causar lesiones o muertes. 
Frases R: 11, 23/24/25, 39 
Frases S: 1 /2, 7, 16, 36/37, 45 
 
Peligro de energía electrostática: Este material no es un acumulador de cargas estáticas, sin 
embargo recomendamos utilizar procedimientos apropiados de conexión a tierra. Información 
adicional para efectuar adecuadamente la conexión a tierra, puede ser consultada en la NFPA 77, 
titulada “Recommended Practice on Static Electricity”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
11. INFORMACIÓN DE TOXICIDAD 
Usted puede exponerse a esta sustancia solamente cuando entra en contacto con ésta -al inhalar, 
comer o beber la sustancia, o por contacto con la piel-. Hay muchos factores que determinan como 
la exposición al Metanol lo perjudicará. Estos factores incluyen la dosis (la cantidad), la duración 
(por cuánto tiempo) y la manera como entró en contacto con esta sustancia. También debe 
considerar las otras sustancias químicas a las que usted está expuesto, su edad, sexo, dieta, 
características personales, estilo de vida y condición de salud. 
El metanol puede ocasionar daños irreversibles a la salud, en el hígado el metanol se oxida en dos 
toxinas altamente potentes, Formaldehído y ácido fórmico que causan ceguera por la destrucción 
del nervio óptico. En la piel puede producir dermatitis y al contacto con los ojos produce irritación. 
Toxicidad aguda: 
Efectos Resultados de la prueba 
Dérmico – LD50 15.8 g/ Kg (Conejo) 
Inhalación – LC50 64000 ppm (v) (Rata) 4 horas 
Oral – LD50 7.3 g/Kg (Rata) 
 
12. INFORMACIÓN SOBRE TRANSPORTE 
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Descripción DOT : Metanol, Alcohol metílico. 
UN serie #: 1230 
Clase Peligro DOT: Liquido Inflamable, Tóxicos / Clase 3 
Guía de Respuesta a Emergencia: GUIA (GRE 2005): # 131 
Ver Tarjeta de Emergencia. 
Regulaciones Nacionales: NTE INEN 2266:2000 
Ordenanzas Municipales 
Régimen Nacional para la Gestión de Productos Químicos Peligrosos 
 
13. OTRA INFORMACIÓN 
La información presentada aquí, se basa en nuestro estado actual de conocimiento y pretende 
describir el producto desde el punto de vista de los requisitos para el manejo seguro; podría resultar 
insuficiente a las circunstancias de algún caso particular, por tanto el uso de esta información y las 
condiciones de uso del producto es responsabilidad del Cliente. No aceptamos responsabilidad legal 
por cualquier pérdida o daño derivado del uso inadecuado, de prácticas inapropiadas o bien de 
peligros inherentes a la naturaleza del producto. 
Sin embargo nuestro personal técnico estará complacido en responder preguntas relacionadas con 
los procedimientos de manejo y uso seguro. 
Elaborado Por: 
Ing. Fernando Dolberg 
Jefe de Seguridad, Salud y Ambiente 
PROQUIMSA. S.A. 
Teléfono celular: 099482937 - 593-4-2896709 Ext. 27 
e-mail: fdolberg@proquimsaec.com 
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ANEXOS N°  7 HISTORIAL FOTOGRÁFICO 
 
 
 
PERSONAL DE SERVICIOS INMEDIATOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Exhibición de féretros en el área de Servicios inmediatos 
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INSTALACIONES CAMPOSANTO 
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Vista desde el Parquesanto 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Iglesia en construcción      Iglesia en la actualidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         Bóvedas       Plataformas  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Jardines del Parquesanto       Parque Infantil 
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Vías Interiores 
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FOTOS NOCTURNAS DEL PARQUESANTO JARDINES DE SANTA ROSA (Facilitadas 
por Ing. Augusto Martínez) 
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ANEXOS N°  8 PERMISO DE FUNCIONAMIENTO EMITIDO POR EL MINISTERIO DE 
SALUD PÚBLICA 
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ANEXOS N°  9 Artículo de la revista de Jardines de Santa Rosa, realizada a Simón Intriago, 
jefe del área de Tanatopraxia (Enero 2012) 
 
 
 
 
 
 
  
177 
 
ANEXOS N°  10 CERTIFICACIÓN DEL TEST DE NAVARRA SOLICITADA VIA MAIL 
AL INSTITUTO NAVARRA DE SALUD LABORAL 
 
 
From: "De Luis Aboitiz, Rosa (Inst. Salud Laboral)"  
<rosa.deluis.aboitiz@navarra.es> 
To: "'kyanez@ecuavisa.com'" kyanez@ecuavisa.com 
Date: Thu, 27 Sep 2012 12:03:18 +0000 
Subject:  
Hola, buenos días:  
En contestación a su correo de fecha 25 de septiembre de 2012: 
 Actualmente no podemos darle información ni certificación para la aplicación del Método de 
Evaluación de Factores de Riesgos Psicosociales de Navarra porque en este momento es un Método 
que se encuentra en proceso de revisión.  
Por este motivo le recomendamos utilice otros Métodos de Evaluación de Factores de Riesgos 
Psicosociales de los que si encontrarán información en nuestra página web -portal de 
Psicosociología Laboral. 
 http://www.navarra.es/home_es/Temas/Portal+de+la+Salud/Profesionales/Documentacion+y+publi
caciones/Publicaciones+tematicas/Salud+laboral/area+psicosocial.htm 
 Un saludo.  
Rosa de Luis Aboitiz  
Jefa de la Sección de Formación y Psicosociología Laboral  
Instituto de Salud Pública y Laboral de Navarra 
Telf. 848423709fax 848423730 
Email: rdeluisa@navarra.es 
 
